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Resumen

La presente investigacion titulada influencia del talento humano en el desarrollo
organizacional de las instituciones educativas integradas rurales del distrito de Carhuaz —
2016, tuvo como objetivo principal determinar la influencia que genera el talento humano

sobre el desarrollo organizacional de las instituciones rurales del distrito de Carhuaz.

Se tratd de un estudio de corte cuantitativo, de disefio correlacional transversal,
realizado en una muestra de 32 sujetos integrantes de las instituciones rurales integradas del
distrito de Carhuaz. La recoleccion de los datos se realizo utilizando dos cuestionarios para

medir cada una de las variables de estudio.

Se obtuvo como resultado una correlacion moderada de 0.675 y 0.597 de indice de
Pearson de las I.E. “Sefior de los Afligidos” y Santa Ursula” respectivamente, con un nivel
de significancia del 0,05, logrando validar la hipotesis de investigacion y rechazada la
hipdtesis nula. Con estos resultados concluye afirmando que el talento humano influye en el
desarrollo organizacional de las Il.EE. y, por tanto, para mejorar el servicio educativo es

necesario fortalecer el talento humano.

Palabras Clave: Talento humano, desarrollo organizacional, cultura

organizacional, trabajo en equipo; gestion y liderazgo
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Abstract

The present research, entitled Influence of human talent on the organizational development
of the rural integrated educational institutions of the district of Carhuaz - 2016, had as main
objective to determine the influence that the human talent generates on the organizational

development of the rural institutions of the district of Carhuaz.

This was a quantitative cross - sectional study, carried out in a sample of 32 subjects
belonging to the integrated rural institutions of the Carhuaz district. Data collection was

performed using two questionnaires to measure each of the study variables.

As a result, a moderate correlation of 0.675 and 0.597 of the Pearson index of the IE was
obtained. "Lord of the Afflicted" and "Santa Ursula”, respectively, with a level of
significance of 0.05, managing to validate the research hypothesis and rejected the null
hypothesis. With these results, he concluded that human talent influences the organizational
development of the I1.EE. And therefore, to improve the educational service, it is necessary
to strengthen human talent

Keywords: Human talent, organizational development, Organizational culture, teamwork;
management and leadership



Resumo

O principal objetivo desta pesquisa intitulado influéncia do talento humano no
desenvolvimento organizacional das instituicdes de ensino integradas rurais no distrito de
Carhuaz — 2016.

Foi um estudo de corte quantitativo, de desenho correlato transversal, realizado em uma
amostra de 32 sujeitos pertencentes as instituicdes rurais integradas do distrito de Carhuaz.
Os dados foram coletados por meio de dois questionarios para medir cada uma das variaveis

do estudo.

Obteve-se correlagdo moderada de 0,675 e 0,597 O indice de Pearson do E.l. "Senhor dos
Aflitos" e Santa Ursula foi obtido, respectivamente, com nivel de significancia de 0,05,
alcancando a hipotese da pesquisa e rejeitando a hipotese nula. Com esses resultados, ele
conclui afirmando que o talento humano influencia o desenvolvimento organizacional do
I.EE. e, portanto, para melhorar o servico educacional é necessario fortalecer o talento

humano.

Palavras-chave: Talento humano, desenvolvimento organizacional, cultura organizacional,

trabalho em equipe; gestéo e lideranca



I. INTRODUCCION

Al hablar del talento humano se hace indispensable, tomar en cuenta, la predisposicion
del ser humano para protagonizar el cambio, y encontrar su propio bienestar y una mejor
calidad de vida. En tal sentido este trabajo de investigacion se orienta a encontrar la relacion
que existe entre el talento humano y el desarrollo organizacional en las I1.EE. rurales del
distrito de Carhuaz, con la finalidad de hacer uso de las aptitudes, destrezas, habilidades y

generar el esperado desarrollo en la organizacion de estas instituciones educativas.

En enfoque de la realidad problematica la describiremos de la sgte manera. En el siglo
XX especificamente en los afios 70, diversas investigaciones de multiples categorias a nivel
internacional abocaron y han hecho énfasis en el componente humano dentro de las
organizaciones el cual permitio otorgar en primer orden a estos recursos para alcanzar el
éxito. Esto se debe a la respuesta de los cambios que se generaron en esos afios y la
adaptacion que deberian tener las empresas que se enfocaban con anterioridad a las
maquinarias como principal capital de recursos productivos; cuando en realidad los
especialistas comenzaron a preguntarse ¢,qué es lo que permitia que se genere la innovacion
y la adaptacion a los cambios?. Por lo que empezaron a aparecer y coincidir que el ser
humano es el Unico capaz de adaptarse y generar innovacion dentro de las organizaciones;
de esta manera los especialistas empezaron a enfocarse en este sustancial componente para
el éxito organizacional, después de identificar este elemento principal empezaron a brindarle
el distintos términos como recursos humanos capital humano y talento humano, todos estos
términos fueron nominados en el orden cronoldgico donde el Gltimo término mencionado

surgid a partir de los afios 90.

Segun Michael & Axelrod (2003) refiere que en la década de los 80 del siglo XX las
empresas empezaron a preocuparse por tener como personal a trabajadores mas talentosos
con destrezas intelectuales y esto se debe a que por esas fechas nace la era de la informacion,
donde los activos tangibles se redujeron en comparacion de los activos intangibles tales
como redes patentadas, marcas y capital intelectual. Este personal con capacidad intelectual

empezaron a tener funciones gerenciales donde al dia de hoy esta funcion suele ser mas



exigente a medida de la globalizacion desregulacién y sobre todo alabanza tecnologico que

permite el cambio en las organizaciones.

En la actualidad las organizaciones determinan contratar a personas competentes que
les ayuden a lograr el éxito dentro del mercado en las que estas organizaciones se
desempefian, por lo que el término de recursos humanos a nivel internacional ha sido
descartado dentro de la literatura de muchos autores e investigadores, donde ahora utilizan
el criterio de administracion del capital humano (ACH) asi como la administracion del
talento humano (ATH), En este contexto el hombre es el eje principal para el desarrollo de
las organizaciones generando una dimension social con personas competentes, cada una de
las personas que integran la organizacion, los especialistas citan que sus miembros pueden
contar con diversas talentos el cual favorece a la organizacion y sobre todo si est& sabe guiar
sus potenciales

En el contexto internacional la administracion de recursos humanos ha evolucionado
en forma drastica en todas las organizaciones, empresas de produccion y de servicios, debido
a los cambios acelerados que se experimenta en el campo tecnoldgico, comunicacion,
informacion y més aun en la era de la sociedad, del conocimiento, y la globalizacién social.
El enfoque de administrar a las personas va variando segun el contexto situacional: recursos
humanos, administracion de personal, gestion de talento humano, gestién del capital
intelectual, gestion del conocimiento, como Chiavenato (2009) refiere que las
organizaciones que cambian en su manera de actuar e invierten en su capital humano, son
los que logran su desarrollo sostenible y sélido. A nivel de Latinoamérica, segin Alles
(2005); afirma que empresas transnacionales valoran y consideran de manera muy
importante el capital humano pero que esto no se ve reflejado en las filiales pequefias de
estas mismas entidades tornandose distintos realidades en comparacion de las casas matrices
,por lo que genera un mayor esfuerzo en la conduccion de estas; las organizaciones generan
una tendencia positiva para que este personal se integre en los planes estratégicos de la

organizacion a la que corresponde.

Una de las razones principales para el cambio, a partir del entendimiento de los buenos
direccionamientos de recursos humanos, es la gestion por competencias porque proveen
ventajas estratégicas para la organizacion, encarando un cambio de actitudes y

comportamientos. (Cabello y Norabuena, 2011, p. 9).



A nivel nacional el Per(, no es ajeno a estos cambios de la globalizacién del
conocimiento, a la gestion del talento humano, y en las Gltimas décadas ha tenido que
privilegiar la atencion al talento humano que posee cada organizacion sea de servicios o de
produccion. Las organizaciones han tenido muchos problemas en la calidad de sus servicios
que ofrecian, sea por los cambios tecnoldgicos, exigencia del cliente que pide calidad de los
servicios y espera satisfacer sus necesidades y aspiraciones de esa organizacion. En estas
circunstancias, las empresas o0 las organizaciones tienen que cambiar en forma permanente
su forma de produccion, la manera de atender a los clientes, e incorporar la creatividad y la
innovacion como una cultura de la mejora continua. Este cambio no seria posible sin la
intervencion de las personas que constituyen una organizacion; siendo primordial la atencién

y el desarrollo del talento humano o el capital intelectual.

En nuestro pais La ley N° 29944 de la Reforma Magisterial, contempla el desarrollo
de competencias y capacidades en la evaluacion para el ingreso a la Carrera Pablica
Magisterial; actualmente todos los magisterios nacionales en condicién de nombrado ya
pertenecen a esta ley de reforma, sujeto a evaluaciones para mantenerse en la carrera, como
para asenso de escala magisterial y acceder a cargos jerarquicos y de Direccion. Asi como
la ley y las normas conexas del Sistema de Evaluacidn, Acreditacion y Certificacion de la
calidad educativa en las instituciones educativas de educacion basica regular, y de educacién
superior valora la gestién del talento humano con alta competencia intelectual de los
responsables de la conduccion de la educacion peruana. Las instituciones educativas como
organizaciones de servicio y formadores de personas lo que mas ha sufrido por los cambios
del contexto y la exigencia de los clientes internos y externos. Muchos de ellos no han estado
preparados para adaptarse a las exigencias situacionales, por la resistencia al cambio,
conformismo, falta de creatividad e innovacion, perdida de metas de atencidn, etc.,
generandose el debilitamiento del clima institucional, ruptura de relaciones humanas, que no

permiten crecer y desarrollarse a las instituciones educativas.

A nivel regional el proceso de implementacion del servicio educativo presenta
dificultades, limitaciones y retos para la obtencion de buenos resultados, dado la presencia
de diversos factores, como las limitaciones presupuestales, la burocracia de los procesos
logisticos, el rol conductor de los 6rganos desconcentrados del MINEDU (DRE y UGEL),

particularmente las mal llamadas jefaturas de personal y/o recursos humanos que no cuentan



con un modelo de gestion de personas, ni menos realizan una adecuada seleccion del
personal docente y administrativo, a tal punto que los contratan o nombran al personal
docente para hacerse cargo de areas académicas fuera de su especialidad , que trae como
consecuencia el retraso de crecimiento o desarrollo de las instituciones educativas. Por otro
lado, en la Region Ancash, muchas instituciones educativas sufren el debilitamiento de las
relaciones interpersonales y laborales, por no saber crecer de acuerdo a los cambios y
exigencias que se producen en el entorno. Siendo las causas tales como la resistencia al
cambio, conformismo, escasa ética profesional, falta de liderazgo y de planificacion
estratégica de contingencia de parte de los administradores y/o directores y de la comunidad

educativa en su conjunto, porque la educacion es responsabilidad de todos.

A nivel local las instituciones educativas integradas de educacion bésica regular de los
niveles primarios y secundarios del distrito y Provincia de Carhuaz, de gestion estatal han
sido materia de investigacion del presente trabajo. El crecimiento es muy lento, no hay
avance sustancial en los aspectos pedagdgico e institucional. Los docentes no participan en
la formulacion de los instrumentos de gestion, tampoco colaboran para la gestion y ejecucion
de los planes. Generando Asi que los docentes se resistan a la modernidad debilitando el
liderazgo del personal directivo ya que no se estan adaptando los cambios que exige el
entorno, a pesar existen esfuerzos en mejorar la calidad del servicio educativo como es el
caso de Las evaluaciones internas de los servicios para un proceso de acreditacion de la
institucion educativa, finalmente no estan siendo aplicadas; Por lo que al no existir
cooperacion entre dos 0 mas personas dentro de la organizacion no pueden lograr un objetivo
en comun tal como lo manifestd Chiavenato (2006) que el trabajo en equipo es indispensable
dentro de cada institucion, generandose al final la insatisfaccion laboral, limitada
productividad y desempefio laboral (como indican los resultados de la prueba ECE que se
administran a los estudiantes del 2° y 4° de educacion primaria y 2° grado de educacion
secundaria) Podemos afirmar que los docentes del &ambito de influencia del presente trabajo
de investigacion, demuestran unidad y cooperacion para hacer reclamos, exigir derechos,
materiales, equipamiento, etc. pero no valora la profesién docente porque no se desempefian
con excelencia, no cumplen con los cuarenta desempefios propuestos por el MINEDU(no
mejoran sus competencias), ademas existe una férrea resistencia al cambio, escaso trabajo

en equipo, escasa 0 nula participacién en la gestion y liderazgo a favor de la institucion.



Por otro lado, como fortalezas se tiene que algunos docentes estudian posgrado, pero
no son participes en pro del desarrollo institucional, y la mejora de la calidad educativa.
Contrariamente, Teran (2009) manifiesta que la formacién educativa contribuye a impulsar
los intereses de los integrantes de las empresas en el ambito socioeconémico; por lo tanto,
se requeria para nuestras instituciones educativas, determinar la influencia del talento

humano sobre el desarrollo organizacional, diagnosticados a través de la encuesta.

Como antecedentes bibliograficos referente al tema a investigar sobre la influencia del
talento humano en la estructura organizacional de las instituciones educativas, existe
innumerable bibliografia y estudios de investigacion a nivel de empresas industriales,
comerciales, financieras y de corte psicoldgico; pero en el campo educativo ain muy poco,
asi tenemos en el &mbito internacional, Teran, (2009) de la Universidad Rafael Belloso
Chacin, en su tesis doctoral donde cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre
el talento humano y la cultura organizacional en las empresas aseguradoras de la costa
oriental de Maracaibo, donde el investigador a traves de sus evidencias concluye que existe
una correlacion moderada entre ambas variables del estudio que realizo, lo cual significa que
mientras se cumpla adecuadamente los procesos que competen a la gestion de talento
humano dentro de una organizacion teniendo en cuenta el logro de la adaptacion que las
organizaciones son demandadas por el entorno; permitiendo el cumplimiento con éxito los

objetivos planteados.

Del mismo modo Margareth, Romero, & Yasmarili (2011) esta investigacion analizo
el comportamiento organizacional del talento humano de las instituciones educativas del
municipio de cabinas; después del recojo de informacidn por observaciones de 60 sujetos
concluy6 que la capacitacion y la estructura son aplicadas de manera positiva; al mismo
tiempo también concluyo que la personalidad y el cambio organizacional son insuficientes,
por lo que recomend6 que se debe realizar un esfuerzo para proporcionar tanto el docente y

al gerente el mejoramiento de la habilidad.

Para Diaz (2004) en su investigacion cuyo objeto de atencion es la relacion entre el
individuo, la organizacion y el trabajo; dénde se busca estimular e identificar las
posibilidades de desarrollo en cuanto a los miembros de la organizacion; donde la autora

concluyé que la participacion de un psicologo dentro de la organizacion y sobre todo que



sea gestor del recurso humano permite crear estrategias de influencia asi como la
participacion entre el profesional de psicologia y miembros de la organizacion
convirtiéndose asi en un trabajo multidisciplinario el cual fortalece un equipo necesario para

el desarrollo organizacional,

Castilla (2013) de la Universidad Autonoma de Barcelona, en la investigacion
doctoral: “Optimizacion del talento en las organizaciones: gestion por expectativas”, se toma
por meta desarrollar una vision analitica y conciliadora a partir de las relaciones humanas
como insumo de las organizacion, aportando este trabajo la premisa que las politicas tomadas
en base a las relaciones humanas deben aproximarse al sentir de las personas, ademas
considera importante este informe la separacion de estrategias que afecten de alguna u otra
manera el desempefio del personal, la organizacién debe ser capaz de saber aproximarse al
recurso humano conciliando las necesidades del personal y de la organizacién. Tomar
politicas globales en los individuos sin considerar sus necesidades, no es gestionar el talento,
solo es una forma de obligar a los individuos talento que solo interese a la organizacion pero

no fortalece el compromiso y responsabilidad del trabajador con su organizacion.

Orizaga (2011) de la Universidad Nacional Auténoma de México, en su informe
“Gestion del talento humano en la universidad publica”, se propuso como meta el analisis
tedrico y administrativo que rodea la actividad de seleccion, contratacion y capacitacion de
los individuos nuevos, propuso un modelo que orienta la toma de decisiones de la institucion
en pro de la rentabilidad pos contratacion de personal que cubra las expectativas solicitadas.
Concluye manifestando que se debe utilizar los medios adecuados para administrar en su
integridad el talento humano pretendiendo que el proceso mismo de seleccidn aporte a una

mejor productividad satisfactoria tanto para el individuo como para la organizacion.

Garay (2007), de la Universidad de la Sabana, del trabajo de tesis “Politicas y
estrategias gerenciales para el desarrollo del talento humano en instituciones de crédito

educativo en América Latina y el Caribe”, hallo:

Que las organizaciones necesitan dedicarse exclusivamente a la productividad, y
generar en sus integrantes relaciones de calidad, a fin de perdurar empresarialmente en

el tiempo, en este sentido se advierte que las organizaciones, deben tener en cuenta que



el elemento primordial es el talento humano para sostenerse en el contexto global y

cambiante. (p87)

Es decir, tener en cuenta la productividad como derivado de produccion y buenas relaciones

humanas.

Mora (2008) de la Pontificia Universidad Javeriana en una investigacion titulada:
“Propuesta para la gestion del talento humano y la comunicacion en CNT sistemas de
informacion S.A.” concluy0 que los empleados pueden ser mucho mas productivos si se
influye positivamente en su calidad de vida, y para esto fomenta seminarios para superar sus
problemas laborales (p89). Esto nos hace pensar que la productividad esté ligada a la calidad
de vida de los colaboradores y que de ello depende el crecimiento individual y el de la

institucion.

Guerrero (2014), Universidad de Querétaro, en la tesis titulada: “Gestion del talento
humano basado en competencias” se desarrollé una investigacion sobre las competencias,
en las que sostiene que el administrador del personal tiene una gran responsabilidad, que
ademas de administrar, debe involucrarse en el disefio y ejecucion de las estrategias para
todos los niveles organizacionales a fin de identificar problemas y potencializar soluciones
con el recurso humano, a través de herramientas y aptitudes que potencie en los individuos
mejores resultados en sus actividades laborales. Los resultados de la investigacion, propone
que se debe considerar el entorno laboral, los factores organizacionales, la gestion del talento
y un adecuado modelo de competencias para establecer y mejorar un modelo diagnostico

que permita desarrollar un adecuado sistema de gestion humana en la organizacion.

Foronel & Farez (2010) Universidad de Cuenca, en su investigacion denominada:
“Gestion del talento humano en base a competencias laborales requeridas aplicadas a la
Empresa Duramas CIA. LTDA”, concluye que en la mencionada empresa la gestion de la
oficina de recursos humanos no hace una buena gestion por los siguientes factores, el area
es de reciente creacion, se ha constatado que la administracion estd basada en sistema
autoritario causando un clima laboral inestable consecuentemente sufre una galopante,
pérdida de empleados, ademas de carecer de los conocimientos y herramientas para una

adecuada evaluacion y desarrollo del talento humano.



A nivel nacional existe una gama de trabajos de investigacion referidos al talento

humano y consideramos importantes para el presente trabajo de:

Saavedra (2016) Universidad Mayor de San Marcos, en una investigacion de
denominada “Disefio organizacional y el potencial humano del clima organizacional de los
trabajadores del centro de salud Max Arias Schreiber del distrito de la Victoria en noviembre
— diciembre del 2012”, Tesis en el que se ha planteado como meta establecer el tipo de
relacion entre el disefio organizacional y el potencial humano como producto del clima
organizacional de los empleados del centro de Salud “Max Arias Schreiber” cuyos resultados

demostraron que existe una considerable relacion positiva entre ambas variables.

Cachuan (2015) Universidad San Martin de Porres, en una investigacion denominada
“El talento humano y su impacto en el crecimiento econéomico de la empresa de servicio de
outsourcing contable financiero en Lima metropolitana 2014, Se llegd a concluir que una
inadecuada gestién genera baja productividad y consecuentemente bajos indices de
rentabilidad en las empresas, en un inicio el investigador se trazé como meta el compromiso
de las empresas por realizar mejores evaluaciones de su personal a nivel de desempefio de
personal, trato de identificar el estado y naturaleza del potencial humano de las empresas

hallando que se les otorgaba minimas prestaciones laborales.

Mazuelos (2013) Pontificia Universidad Catdlica del Peru, en un informe denominado
“Efectos de la aplicacion de un modelo por competencias en la seleccion de personal docente
de una institucion educativa dedicada a la ensefianza de idiomas”, Se resume de esta
investigacion los siguientes acapites, primero se propuso como meta el anélisis de tendencias
en la seleccion de profesores bajo un enfoque de gestién por competencias; segundo, se
propuso y aplicé un modelo de seleccion docente en el area de idiomas y finalmente se
analizo e interpreto los resultados concluyendo que el modelo propuesto resulto ser una

herramienta estratégica para el logro de metas organizacionales.

Pérez (2013) Universidad Auténoma del Perd, en un informe denominado “Propuesta
motivacional para mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima

sur caso: Avicola Vera EIRL — 20127, se propuso como meta la elaboracion de un modelo



motivacional basado en las necesidades de mejora de desempefio laboral de los empleados
de la MYPE Avicola VERA EIRL; se obtuvo como conclusiones que una propuesta

motivacional mejora el desempefio laboral de los empleados en una organizacion.

Tito (2005) Universidad Mayor de San Marcos, en la investigacion denominada “El
potencial humano y los estimulos organizacionales”, investigacion que se planted como
objetivo determinar el orden jerarquico y las necesidades de sus empleados de orden
psicoldgico, social material y econdmico para mejorar el rendimiento. Los resultados
muestran cuales son las estrategias méas adecuadas a usar para motivar a los empleados del
sector salud, consecuentemente se demuestra que la satisfaccion de necesidades como
capacitacion, promocidn, ascensos, reconocimientos, estimulos econémicos y pecuniarios

son los principales factores motivacionales, atras queda el equipamiento material de oficina.

Quispitupac & Mateo (2014) Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, en un
informe denominado “Elaboracion de una herramienta para la toma de decisiones en gestion
de talento para lideres” tesis que se propuso investigar la manera de crear planes de negocio
con un sistema informatico de gestion del talento en base a indicadores que beneficie a la
organizacion en funcion al incremento de valor agregado (capital intelectual); concluyendo
que invertir en el capital humano es un negocio rentable e innovador que goza de gran

potencial de crecimiento.

Respecto a teorias relacionadas con el tema podemaos citar las siguientes:

Alles (2005) afirma: “El talento humano se manifiesta como competencias en las
personas, para desempefiarse en alguna ocupacion, profesion o accion, ya sea como innatas
0 adquiridas y que de manera indispensable necesitan ser desarrolladas, para generar efecto

valioso dentro de una Organizacion o Institucion” (p.24).

Chiavenato (2009) respecto al comportamiento Organizacional, afirma que las
organizaciones para ser exitosas deben conocer las necesidades de sus clientes, para un
crecimiento sostenible y organico debe tener moderacién y evitar prisa; aprovechar las
oportunidades, es insuficiente estar en el lugar y hora correctos, es preciso indagar e insistir

en una buena estrategia (p.76). El crecimiento del negocio se garantiza con las pequefias



innovaciones y no con las espectaculares; los talentos humanos deben ser reconocidos y

remunerados por su cumplimiento y alcance de metas con los negocios.

Cornejo (2011) afirma que toda empresa debe optar por volverse productiva, ademas
indica que la excelencia y la productividad devienen de una cultura organizacional que debe
ser socializada por todo el personal sin excepcion (p.61). También enfatiza que el
crecimiento del liderazgo radica en cada persona para alcanzar la excelencia en el contexto

de la globalizacion (p.92).

Gordon (1997) de las experiencias mexicanas plantea cudn importante es el
comportamiento organizacional como herramienta para afrontar retos que se originan en la

creciente y compleja teoria de la administracion (p.43).

La presente investigacion se fundamenta en los trabajos investigativos y las teorias
cientificas de Alles (2005) que refiere que el talento es el desempefio superior al estandar, es
la suma de la capacidad “puedo”, compromiso “quiero” y accion “actiio”, para lograr este
tipo de desempefio se requieren competencias, conocimientos y motivacion, es decir para
desarrollar el talento humano, es necesario movilizar capacidades, virtudes, destrezas,
habilidades y hacer competentes a las personas. Si el componente humano esta predispuesto
a entregar esfuerzo y compromiso, la organizacion marcharad hacia el desarrollo, de lo
contrario se detiene, coincidiendo con Jericd (2008) refiere que las capacidades

comprometidas a responsabilizarse de sus metas son beneficiosas para la organizacion.

Alles (2005) También afirma que una competencia se comprende como la suma de
caracteristicas que conforman la personalidad, son comportamientos que se transforman en
desempefio eficaz en los puestos de trabajo; para ser competente requiere de conocimientos,

competencias y motivaciones (p.45).

Chiavenato (2002) afirma que por recurso humano se entiende a la poblacion de
empleados consignados como entes productivos en la organizacién y, como tal deben ser
tratados a través de la administracion de sus actividades (p.82). Se infiere que el recurso

humano es considerado como sujeto pasivo de la accion organizacional.

10



Para desarrollar talento, uno debe tener algo que lo diferencie de los demas, lo haga
competitivo y de valor para la empresa; para Chiavenato (2009) el talento debe contener
cuatro caracteristicas, el conocimiento cientifico y/o tecnolégico; la habilidad de utilizar y
aplicar el conocimiento en la solucion de problemas; la transformacion del conocimiento en

resultados concretos; y el juicio critico para analizar la situacién y el contexto.

La actitud emprendedora que se enfoca en los resultados, también permite llegar a la
excelencia, obtener y mejorar objetivos, transformar el entorno, asumir riesgos y agregar
valor. En la actualidad la globalizacion del mercado, la sociedad del conocimiento, las Tics
y la necesidad de desarrollar simbolos, marcas, patentes se requiere de competencias y
habilidades intelectuales complejas y especializadas que posee el talento humano, y obliga
a las organizaciones efectivas desarrollar capacidades como lo describe Gonzales (2005) que
afirma que el trabajo en equipo, cambios en las competencias gerenciales y de liderazgo,
generen mayor capacidad para administrar los cambios, mejor gestion del conocimiento,
mejor convivencia con los recursos tecnologicos y mayor comprension de las culturas

laborales.

En funcidén a la administracion del recurso humano Chiavenato (2002) afirma que los
empleados empoderados de conocimientos y habilidades, son el pilar de la organizacion, el
cual se conoce como el enfoque de la gestion del talento humano (GTH). Con esta nocion
los empleados pasan de ser objetos 0 muebles, para ser considerados como entes dotados de
inteligencia, habilidad, conocimiento, personalidad, destrezas, aspiraciones y percepciones;
luego son socios y agentes activos e inteligentes que puedan aportar energia, dedicacion,
conocimientos e inteligencia para lograr los objetivos organizacionales con eficiencia y

eficacia.

En cuanto se refiere a las teorias consideradas importantes que contribuye a la
fundamentacion del talento humano encontramos a la motivacion que debe tener una persona
para actuar en favor de la organizacion tal como sostiene Ramirez (2012) afirma que la
motivacion es el impulso que mueve a una persona a seleccionar y ejecutar una accion, éste
provee operatividad al esfuerzo colectivo orientados a lograr las metas empresariales (P.94).
El esfuerzo individual a fin de buscar su realizacion profesional e integrarse en su comunidad

donde su accidén adquiere mayor significado. Al referirnos al esfuerzo colectivo nos
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acercamos muchisimo al trabajo en equipo, aspecto fundamental para lograr implementar un
sistema de gestion exitoso, que promueva la colaboracion y compromiso de los integrantes

de la empresa en pos de las metas propuestas.

Con respecto a “organizacion”, Chiavenato (2009) la define como una agrupacion de
personas que actuan unidas y se dividen las tareas para lograr un objetivo en comun, éstas
forman un sistema cooperativo, decidido a apoyarse para alcanzar metas comunes que les

permite conjugar esfuerzos para producir mejores resultados.

Las organizaciones impactan mucho en la sociedad como en la vida personal de cada
individuo, segun Chiavenato (2009) sostiene que entre las organizaciones y los individuos
esperan de la organizacion un buen lugar de trabajo, valoracion, incentivos y salario justo;
del mismo modo, oportunidad de crecimiento, educacién y carrera; intervencion en las
decisiones, libertad, autonomia, apoyo, respaldo, liderazgo; posibilidades de empleo y
ocupacion, camaraderia y comparierismo, diversion, alegria y satisfaccion y finalmente

calidad de vida en el trabajo.

En contraparte sostiene que la organizacién espera de las personas diversos enfoques,
en la mision, en la vision, en el cliente, en metas y resultados, en mejora y crecimiento
continuo, en el trabajo colaborativo, compromiso, dedicacion, talento, habilidades,

competencias, crecimiento profesional, ética y responsabilidades.

Flérez (1992) Define a la organizacion como una macro actividad de coordinacién
de actividades de un nimero de personas que anhelan conseguir un objetivo comdn a través
de la division de las funciones, del trabajo, y de una jerarquia de autoridades y

responsabilidades (p. 23).

El desarrollo organizacional se fundamenta en los conceptos y métodos de las
ciencias de la conducta; para ésta la organizacion es un sistema total que se compromete a
lograr eficiencia a largo plazo, mediante intervenciones consecutivas en los procesos y en

las estructuras organizacionales. Es macroscopica y sistematiza el desarrollo organizacional.
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Segun Robbins (2009) es un concepto que agrupa un conjunto de caracteristicas en
los procesos para lograr el cambio planteado en base a valores humanistas y democraticos
que prioriza la eficacia y eficiencia organizacional y el bienestar de los trabajadores. El
Desarrollo Organizacional valora el crecimiento humano y organizacional, los procesos
colaboradores y participativos. Los valores de cambio organizacional refieren respetar a las
personas, confianza y apoyo, igualdad del poder, confrontacion y participacion. Para un
desempefio excelente, una organizacion, debe contar y gozar de una serie de caracteristicas,

que constituyen la diferencia entre una ejecucion optima o deficiente de una tarea.

Asi Florez (1992) plantea las siguientes caracteristicas para una organizacion eficaz,
la primera, el respeto y la confianza en el individuo, la segunda el compartir objetivos, la
tercera es la adecuada integracion grupal, la cuarta es el desempefio cuidadosamente
entretejido, la quinta es la retroalimentacion abundante y la sexta es el liderazgo efectivo.

Chiavenato (2007) plantea las siguientes caracteristicas del Desarrollo
Organizacional; primero le da importancia al enfoque dirigido a toda la organizacién en su
conjunto; segundo a la orientacion sistémica; tercero al agente de cambio; cuarto la solucion
de problemas; quinto el aprendizaje por experiencia; sexto los procesos de grupo; séptimo

la retroalimentacion; octavo la orientacion situacional; y noveno el desarrollo de equipos.

Chiavenato (2007) afirma que la técnica de intervencion del desarrollo
organizacional clasifica en cinco técnicas, la primera técnica es el desarrollo organizacional
en un nivel personal, el ejercicio de la sensibilidad, donde el lider busca desarrollar sus
habilidades para lograr buenas relaciones interpersonales. La segunda técnica es el desarrollo
organizacional para mas de una persona, el analisis transaccional es otra técnica de
diagnostico de las relaciones interpersonales a través de acuerdos de comunicacion,
mensajes 0 relacion con los deméas. La cuarta técnica que plantea es el desarrollo
organizacional para equipos y grupos de consultoria de procedimientos. Un tercero actla
como consultor y coordina intervenciones del equipo a fin de sensibilizarlo en los procesos
internos para trazar metas y objetivos, optimizando los procesos de toma de decisiones,
promoviendo la participacion, desarrollar sentimientos, creatividad, confianza y liderazgo.
La quinta tecnica que describe es el desarrollo organizacional para relaciones entre grupos

con reuniones en las que se manifiestan las confrontaciones. Se trata de modificar el
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comportamiento a partir de la participacién de un consultor (tercero), es un método enfocado
terapéuticamente a restablecer la salud de la organizacion, con el incremento de la
comunicacion y las relaciones entre todas areas, se usa mayormente entre grupos que tienen
desconfianza reciproca, discordancia, antagonismo, hostilidad, cambios organizacionales,
fusiones, adquisiciones o introduccidn de nueva tecnologia y la sexta técnica es el desarrollo
organizacional para toda la organizacion en su conjunto, con retroalimentacion de datos; es
un método de cambio de conducta, lo cual parte del principio, de cuanto mas dato cognitivo
reciba el individuo, tanto mayor sera las posibilidades de organizarse y actuar

innovadoramente.

Con respecto a la base tedrica de las dimensiones y las variables de esta investigacion
podemos definir cultura organizacional como un método de conductas y responsabilidades
colaborativas entre sus miembros y que diferencia a una institucién de otra. En otras
palabras, cultura organizacional es la imagen que muestra la organizacion en relacion a las
costumbres, habitos y valores que constituyen la praxis y vivencias en la empresa. Es decir
que cada organizacién posee una propia cultura organizacional y por tanto se identifican por
un valor caracteristico central, es el que define y domina a la organizacion; pero también
existen otros valores importantes dentro de la organizacion, como la cultura que gracias a
ello desempefia una serie de funciones dentro de la organizacién. De esta manera podemos
afirmar que define el limite o frontera que nos diferencia de las demas organizaciones,
otorgando un sentido de identidad a los empleados y generando un compromiso superior al

interés individual, por lo tanto, garantiza la estabilidad del sistema social,

En tal sentido la cultura no es positiva o negativa, sino que refleja sus beneficios en
la empresa de acuerdo a como se haya forjado dentro de la organizacién, ademas la cultura
acrecienta el compromiso organizacional y fortalece la actitud positiva del empleado,
reduciendo la ambiguedad y orientando como hacer las cosas y cuales son importantes para
toda la organizacion; pero por otro lado puede tener desventajas por constituir una barrera
contra el cambio, hacia la diversidad como el género o como los grupos étnicos, que impidan
la eficacia o eficiencia de la organizacion. ello debe tomarse con sumo cuidado porque es
necesario crear un clima apropiado para propiciar la integracion de las culturas de las
distintas empresas y evitar en lo posible los conflictos o enfrentamientos y se pueda

favorecer las fusiones y adquisiciones.
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Amords (2007) entiende que la cultura organizacional es el conjunto de conductas,
creencias y valores asumidos por los integrantes de la organizacion, pero también son éstos
los que forjan la cultura organizacional y consecuentemente el clima organizacional juega
un papel muy importante, porque la percepcion de las personas determinan las conducta,

valores, creencias y mitos que forman parte de la cultura de una organizacion.

La cultura en general comprende un compendio de conductas, creencias, y valores
socializados por la mayoria de los elementos de la organizacién que la diferencia de otras;
cuyos elementos son: El énfasis de grupo, cuando las actividades las realizan en grupos o la
realizan individuos aislados; la identificacion de los miembros, cuando los individuos se
solidarizan con la empresa, el trabajo, el puesto o disciplina; La toma de decisiones cuando
ésta prioriza las actividades o el recurso humano; Tolerancia al riesgo, cuando se fomenta la
realizacion de tareas innovadoras o creativas; Integracion, si los elementos funcionan de
manera independiente o coordinada; Control, cuando existe una orientacion a la
reglamentacion exagerada o se tiende al autocontrol. Criterios de recompensa; si se
consideran el rendimiento o el favoritismo, la antigiedad u otros factores; perfil de los
medios o fines, si la alta gerencia da prioridad a los medios o fines para llegar a ellos;
Tolerancia al conflicto, si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional; enfoque de la organizacion, cuando la gerencia tiende a

preocuparse mas del &mbito interno o externo de la organizacion.

La adaptacion externa considera elementos que deben tener en cuenta los integrantes de
una organizacion, a fin de enfrentar los retos con éxito; estos elementos son la planificacion
estratégica, los objetivos, la misién, los indicadores de medicidn, medios y estrategias que
corrijan caminos cuando no se logran las metas. Mientras que la integracién interna, se
refiere a la forma de organizacion que adopta una empresa para alcanzar una vision y misién
sostenidas que garantice una adaptacion externa. En tal sentido podemos manifestar que la
cultura puede facilitar o dificultar la solucién de los problemas relacionados con la
adaptacion al entorno y la integracion interna. Ambos conceptos aunque interdependientes,

son totalmente diferentes.
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Todas estas nociones requieren de aprobacion en consenso, a fin de comprobar su
seriedad en el cumplimiento de los objetivos y fomentar continuamente el bienestar de todos
los integrantes de la organizacion; caso contrario dejaremos de percibir el aporte cultural;
contando con un clima organizacional y una cultura colectiva apropiados se podra asumir

compromisos por encima de intereses personales, sumando beneficios a la organizacion.

Consecuentemente clima y cultura organizacional se hallan muy relacionados
formando parte de un mismo conclave donde una alteracion en una de ellas afecta a la

otray viceversa. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, p.89).

El comportamiento organizacional es importante porque estudia la influencia de los
individuos y su desenvolvimiento dentro de las estructuras organizacionales con el propdésito
de clasificar, entender y aplicar estos conocimientos en el desarrollo y eficiencia de las

organizaciones (Robbins, 2004, p.67).

O como lo define Davis & Newstrom (2002) Es el tratado que estudia los
conocimientos relacionados a la forma de actuar de las personas en las organizaciones, a
modo de herramienta sirve de apoyo para analizar el desenvolvimiento, relaciones y
efectividad del desempefio de las personas en una determinada entidad que los agrupa bajo
ciertos intereses. Entonces definimos como comportamiento organizacional al estudio de la
actitud de las personas en una organizacién cuyo objeto de estudio es aprovechar este
conocimiento para mejorar la organizacion, considerando que cada persona es un ente

multidimensional sujeto a las influencias de diversos factores internos y externos.

El liderazgo es la destreza de influenciar en un grupo para guiarlo hacia la consecucion
de objetivos 0o metas. El origen de esta fuerza influenciadora puede devenir del
formalismo que proporciona una estructura administrativa (Robbins & Judge, 2013,
p.34)

Esto significa que el lider, transforma una visiéon en realidad para influenciar en sus

seguidores y puedan sentirse dispuestos la transformacion; los lideres necesitan de aptitudes

propias que guien sus actos, estas aptitudes pueden considerarse como fuerzas internas que

16



motivan a los empleados, para la realizacion y conduccién de los sistemas y procesos, y

orientar a la organizacion hacia el logro de su mision.

Formulacién del problema:
¢Qué relacion guarda entre el talento humano y el desarrollo organizacional de las

Instituciones educativas rurales integradas de la provincia de Carhuaz?

Justificacion del Estudio

Mediante la presente tesis, la influencia del talento humano en el crecimiento
organizacional se busca investigar la relacion que guardan entre las variables de estudio: el
aporte intelectual, la creatividad y el valor agregado, en suma, el comportamiento del talento
humano, con la cultura organizacional de los docentes de la muestra poblacional, a fin de

superar la crisis educativa.

Esto se sustenta en la justificacion practica, la razon fundamental para haber realizado
esta investigacion es porque la educacién no esta dando los resultados esperados, menos los
satisfactorios, tal como nos muestra los resultados de la evaluacion ECE, PISA y otros, lo
que significa que continuamos en una profunda crisis educativa a causas de los cambios
acelerados en el campo del conocimiento, la ciencia y la tecnologia. En la justificacion
social, se nos muestra una sociedad que se encuentra en el nivel de consumidores que no
toma a la educacion como el eje de desarrollo del talento humano, y no avanza en temas
relacionados con la produccién o si existe, esto es muy lento que no cubre las grandes
expectativas que tiene la poblacion del pais y que le demanda a la educacion mayor
productividad.

La justificacion tecnoldgica, con esta investigacion, quiere establecer el indice de
influencia que tiene el talento humano en el desarrollo organizacional de las Instituciones
educativas y formular una propuesta de gestion del talento humano en las Instituciones de
influencia de la investigacion, creando técnicas y métodos que posibiliten un eficaz estudio.

La justificacion legal de la investigacion da cumplimiento a la Ley General de Educacion
Ley N° 28044 que establece los preceptos para el desarrollo de las instituciones educativas

en busqueda de lograr una excelente calidad educativa para todos los peruanos.
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Hipotesis

Hipdtesis general

Hi: El talento humano influye significativamente en el desarrollo organizacional en las

I1.EE integradas rurales del distrito de Carhuaz - 2016.

Ho: EIl talento humano no influye en el desarrollo organizacional de las Il.EE

integradas rurales del distrito de Carhuaz - 2016.

Hipotesis Especificas

H1: Existe influencia entre la motivacion y el desarrollo organizacional de las I1.EE.
integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.
Ho: No existe influencia entre la motivacién y el desarrollo organizacional de las

I1.EE. integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.

H2: Existe influencia entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de las
I1.EE. integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.
Ho: No existe influencia entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de

las I1.EE. integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.

H3: Existe influencia entre la gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional
de las I1.EE. integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.
Ho: No existe influencia entre la gestion del conocimiento y el desarrollo

organizacional de las I1.EE. integradas rurales del distrito de Carhuaz — 2016.
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Objetivos

General
Determinar la influencia que genera el talento humano sobre el desarrollo

organizacional de las instituciones educativas rurales del distrito de Carhuaz 2016.

Especificos
° Identificar los niveles de talento humano de las Instituciones Educativas rurales
del distrito de Carhuaz 2016.
° Identificar los niveles de desarrollo organizacional de las Instituciones

Educativas rurales del distrito de Carhuaz 2016.

° Determinar la influencia entre la dimension “motivacion” de los directivos y
docentes con el desarrollo organizacional en las L.E. rurales del distrito de
Carhuaz.

° Determinar la influencia entre, la dimension “trabajo en equipo” con el
desarrollo organizacional en las I.E. rurales del distrito de Carhuaz.

° Determinar la influencia entre la dimension “gestion del conocimiento” con el

desarrollo organizacional en las I.E. rurales del distrito de Carhuaz
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Il. Método
2.1.Disefo de investigacion
El disefio de investigacion utilizado en la investigacion fue correlacional que permitio
establecer la relacion entre las variables talento humano y desarrollo organizacional,

su representacion es la siguiente:

Ox

Oy

Dénde:

M: Personal docente y directivo de las IL.EE. “Sefior de los ~ Afligidos” y “Santa
Ursula” del Distrito de Carhuaz (muestra)

Ox: Talento humano del personal docente y directivo de las II.LEE. “Sefor de los
Afligidos” y “Santa Ursula” del distrito de Carhuaz (variable X)

Oy: Desarrollo organizacional de las IILEE. “Sefior de los  Afligidos” y “Santa
Ursula” del Distrito de Carhuaz (variable Y)

r: Relacién entre las variables.

Tipo de investigacion
Segun su finalidad es una investigacion aplicada no experimental porque ha permitido
dar solucion a los problemas del bajo desarrollo organizacional de las II.EE. rurales del

distrito de Carhuaz aplicando los conocimientos sobre la gestion del talento humano.
Segun su caracter es investigacion correlacional, porque ha permitido determinar el

grado de relacién que existe entre el talento humano y el desarrollo organizacional en las

II.EE. rurales del Distrito de Carhuaz.
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Segun su naturaleza es investigacion cuantitativa porque los datos obtenidos han sido
cuantificables y se ha podido mediante un analisis estadistico determinar la relacion del

talento humano sobre el desarrollo organizacional de las I1EE en estudio

Segun el alcance temporal es Investigacion transversal porque se ha realizado en un
momento dado y por Unica vez se determind el nivel de organizacion de las I1.EE. y de qué

manera se ha estado gestionando el talento humano.

Segun su orientacion, es una investigacion orientada a la aplicacion porque ha
permitido adquirir conocimientos sobre gestion del talento humano y a determinar la

influencia sobre el desarrollo organizacional delas I1.EE. rurales del distrito de Carhuaz.
2.2.Variables, operacionalizacion
Variable X:
Talento humano

Variable Y:

Desarrollo organizacional
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Operacionalizacion de Variables

[
Ne]
<= | Definicion | Definicion | ‘@ Dimensién / Indicador Escala de
% Conceptual | operacional | & medicion
> @
Capacidad | Talento Busca satisfacer las necesidades personales y de grupo mediante estimulos y recompensas al buen | Buena:
para ejercer | humano desempefio. 13-18
una cierta | entendido .5 | Seimplica con eficacia y eficiencia para el logro de objetivos de la Institucion, mediante la participacion
ocupacién o | como & | y compromiso con los demas.
para inteligencia % Mantiene buenas relaciones laborales entre los miembros de la Institucion.
desempefiar | que se | = | Satisface las necesidades de su grupo en desmedro de los demaés. Regular:
una desarrolla, Participa con el equipo de su entorno para lograr sus objetivos. 7-12
actividad, | cuando las No motiva, no genera interés, no comunica a los miembros sobre los objetivos. Mala:0 - 6
con personas + Tiene la conviccion y certeza de que su equipo es un elemento estratégico para alcanzar objetivos Bueno:
inteligencia | que organizacionales. 17 - 24
y/o aptitud. | conforman + Robustece, mejora y guia al equipo de trabajo, exhortandolos a valorar la autonomiay la
o | (Perez & |las ILEE. responsabilidad.
g | Merino, tienen una + Comparte con su equipo la informacion necesaria para alcanzar exitosamente los objetivos acordados.
E | 2010) buena L Tiene gran capacidad de escucha y comprension.
ﬁ motivacion o I Es flexible, con actitud en los suyos, siendo coherente entre su discurso y su accion.
§ para 2 | Valoray premia los resultados del equipo, tanto grupal como individual.
E desempefiar 08)- + Emprende, da soporte y promueve las relaciones entre equipos para gestar una sélida red de apoyo.
Seé €n Sus| < | Integra las habilidades de sus colaboradores para mejorar el desempefio y el entusiasmo del equipo.
funciones _2 + Comprende el papel que desempefia el equipo para el alcance de las metas organizacionales. Regular:
de manera Z | Organiza equipos de trabajo definiendo pautas generales de la actividad. 9-16
corporativa E + Facilita los enfoques en equipo
en equipo, + Valora y protege al grupo, reconoce sus logros, es objetivo y critico respecto a su desempefio y
con la reputacion.
finalidad de L Aporta y gufa al equipo a fin de no perder los objetivos propuestos.
alcanzar + Apoya y alienta las actividades en equipo, a fin de obtener resultados comunes.
objetivos y t Reconoce v resalta aspectos positivos del equipo y de los miembros
metas en la + No siempre da instrucciones detalladas y ofrece sugerencias que puedan ayudar a la obtencion de Mala:
I.E. en base objetivos comunes. 0-8
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Sabe que el intercambio de informacion agrega valor real al conocimiento y los resultados de la
organizacién, su compromiso depende del grado de interés en cada tema.
Solicita asesoramiento para utilizar estas herramientas, con relacion a aspectos préacticos como

estratégicos.

c
Ne]
<= | Definicién | Definicion | ‘@ Di i . Escala de
3 . S imension / Indicador .
= Conceptual | operacional | £ medicién
> &
a una + A veces no es objetivo a la hora de analizar el desempefio.
gestion del + No siempre Comparte informacion y trabaja cooperativamente con su equipo.
conocimien + No siempre Organiza el trabajo de los miembros de su equipo Le cuesta delegar la autoridad.
to cabal y + Tiene conviccion que la red es una herramienta para compartir y actualizar el conocimiento, Buena:
efectivo. organizacion a escala global, mas alla de las barreras culturales y geograficas. 25 - 36
+ Se ocupa de promover el intercambio de informacion, a fin de agregar valor al conocimiento y a los
resultados organizacionales.
+ Esté atento y capta con facilidad los intereses comunes que circulan en la organizacion.
+ Imagina, crea y desarrolla comunidades formales e informales para compartir informacién a través
del uso de tecnologias.
o Prganiza actividades de capacitacion, cuyo objetivo es dotar a los profesionales de todos los
§ conocimientos y herramientas necesarios para acceder a la red, con el fin de compartir conocimientos,
‘E | experiencias e informacion.
'S | -Cree que la red es una herramienta fundamental a la hora de compartir y actualizar conocimiento Regular:
§ organizacional mas alla de las barreras de la cultura y el factor geografico. 13-24
—<  Participa, y en ocasiones desarrolla o impulsa comunidades informaticas para compartir informacion.
2 | Utiliza la tecnologia con el fin de compartir conocimiento y agregar valor a los logros empresariales.
'2 t Recurre a las diversas comunidades de interés utilizando la red como herramienta de obtencion de
& | informacion e instancia de aprendizaje.
O | _sabe que el intercambio de informacidn agrega valor real al conocimiento y a los resultados de la
organizacion.
Si bien no tiene interiorizada la red como herramienta habitual de trabajo para el intercambio y Mala:
enriquecimiento del conocimiento organizacional, es permeable a las sugerencias. 0-12
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+ Es metddico, sistematico y organizado.

c
Ne]
<= | Definicién | Definicion | ‘@ Di i : Escala de
S . S imension / Indicador L
= Conceptual | operacional | £ medicién
> &
Proceso de | Toda esta + Promueve la eficiencia y eficacia organizacional. Buena:
cambioen | capacidad | '€ r Buscalamejora continua de la calidad 13-18
la cultura intelectual .2 Ejerce su liderazgo para cambiar actitudes organizacionales desfavorables a actitudes positivas,
organizacio | debe & | emprendedoras y eficientes.
nal através | reflejarse 'S | Respeta la cultura de sus subalternos y las dirige al logro de los objetivos. Regular:
de la en una g + Privilegia la cultura informal de sus subalternos 7-12
utilizacion | cultura o [iene cultura de trabajo de grupo y personal, no tiene vision de futuro
de la organizacio | 2 No tiene nocion de cultura organizacional, por lo tanto, no tiene vision de cambio e innovacion de la Mala:
tecnologia | nal sélida, |3 | organizacion. 0-6
de la fuerte, agil Practica una cultura informal y oculta.
— | cienciadel |y flexible;  Valora el crecimiento humano Bueno:
S | comportam | con un S t Promueve el desarrollo corporativo organizacional para afrontar los desafios de la globalizacion. 25 - 36
'S | iento, la comportam | @5 | Es una organizacion que demuestra un comportamiento flexible, dinamico, abierto a los cambios
= | investigaci | iento §% | interno y externos.
S |onyla organizacio | &-= | Promueve el crecimiento personal Regular:
S | teorla. nal con £ 5 | - Es una organizacion sujeta a las tradicionales normas de comportamiento. 13-24
= | (Serralde, | Visionde | 3 | Practica una cultura autocrética, vertical. Mala:
= | 1994) futuro - Desconocimiento de derechos y beneficios. 0-12
é transformac L Su vision tiene aceptacion de los miembros, consigue que estos se comprometen y apoyen los Buena:
ional y con o | cambios y las nuevas propuestas. 41 - 60
ﬁgerazgo g + Es creativo e innovador, visionario y es reconocido interna y externamente por su capacidad de
— = | liderazgo.
eficiente y % - Atento y predispuesto a responder a las necesidades cambiantes del medio.
eficazpara | 3 | | ogra motivar, establece clima de confianza en el grupo.
enfrentar .2 L Hace uso de su autoridad en forma justa y equitativa.
losretosde | = | Eg planificador, organizador, evaluador e investigador por excelencia,
la L {’;’ + Tiene formacion amplia y variado de disciplinas que ayuden a desempefiar su cargo
glnoballzam L Tiene el compromiso de sus colaboradores.
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+ Retiene informacion, dejando a las personas afectadas sin capacidad de decision.
+ No sabe resolver conflictos dentro de su sector.

+ Escaso conocimiento de los procesos de planificacion.

IAdministra sus recursos con cuidado

c
Ne]
<= | Definicién | Definicion | ‘@ Di L . Escala de
3 . S imension / Indicador .
= Conceptual | operacional | £ medicién
> &
Distribuye adecuadamente las tareas y los recursos humanos y técnicos.
+ No siempre le resulta sencillo conseguir recursos suficientes para implementar los cambios Regular:
propuestos. 21-40
+ Esté atento a las propuestas innovadoras del mercado y trata de actualizarse al respecto.
+ Informa a sus colaboradores de aspectos importantes del rumbo organizacional.
+ Planea estrategias organizacionales de adaptacion a corto plazo.
+ Tiene dificulta para comunicar claramente su vision y lograr impactar positivamente.
+ Tiene conocimiento de los procesos de planificacion, pero no utiliza adecuadamente.
+ Sus colaboradores no saben que se espera de ellos, y no reciben retroalimentacién. Mala:
+ Realiza una inadecuada asignacion de roles, disminuyendo la potencialidad del equipo. 0-20
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2.3. Poblacién y muestra

La poblacion, objeto de estudio, estuvo constituida por 2 directivos y 30 docentes de

ambos sexos, de las instituciones educativas integradas rurales del Distrito de Carhuaz,

Provincia de Carhuaz, periodo 2016, la misma que se muestra en el siguiente cuadro.

Poblacién y muestra por institucion educativa

MUESTRA UNIVERSAL
LUGAR | LE. '\D/I IRECTI;/OS II\D/IOCENTESF TOTAL
Pariacaca | Sefior de los Afligidos 1 8 7 16
Hualcan Santa Ursula 1 6 9 16
TOTAL 1 1 13 17 32

FUENTE: UGEL Carhuaz

En la investigacion se ha trabajado con la poblacion, la misma que se ha constituido

en la muestra de estudio; esta decision se tomé utilizando el criterio de conveniencia,

teniendo en cuenta la facilidad de acceso del investigador al grupo de investigacion.

El tipo de muestreo es no probabilistico, por cuanto se ha encuestado a toda la

poblacion en estudio.

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2006), refieren que la muestra no

probabilistica no depende de férmulas estadisticas, sino de una seleccion arbitraria

relacionada con los criterios tomados por el investigador; en tal sentido por el tipo de

investigacion que se ha realizado y para el logro de nuestros fines se ha tomado la decision

de considerar al universo de los directivos y docentes de las IL.LEE. en la que se ha

desarrollado el estudio.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para las variables tanto independiente-talento humano- como dependiente-desarrollo
organizacional, se ha utilizado la encuesta a todo el personal de las instituciones educativas
involucradas por separado; es decir a los directivos y docentes, de tal manera que se ha
obtenido todos los indices estadisticos para cada institucién educativa de manera

independiente.

Instrumentos
El cuestionario utilizado para la variable talento humano consta de 26 preguntas y para
la variable desarrollo organizacional de 38 preguntas, para ello se usé la escala de Likert,

que fue llevada a cabo sobre toda la poblacién censal.

Ambos cuestionarios constan de 64 preguntas distribuidas en las distintas dimensiones

cuyos indices son:

Codificacion de respuestas a preguntas positivas

Categorias Valoracion
Nunca 0
A veces 1
Frecuentemente 2
Siempre 3

Codificacion de respuestas a preguntas positivas

Categorias Valoracion
Nunca 0
A veces 1
Frecuentemente 2
Siempre 3
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Validacion de contenido de los instrumentos de medicion

Se recibi6 el apoyo de una especialista en investigacion educacional la Dra. Malpaso
Morales Rosana actual directora de la I. E. “Maria Auxiliadora” de la Provincia de Carhuaz,
con amplia experiencia en la investigacion educacional y la docencia, quien aportd en la

mejora de los contenidos de los instrumentos de investigacion.

a. Para la variable talento humano

El instrumento fue validado por juicio de experto, obteniendo un nivel de validacion
del 95% como promedio sobre el cuestionario propuesto, habiéndose ajustado de acuerdo a
las recomendaciones de la experta. Lo cual nos indica que el instrumento de medicion de la

variable Talento humano (independiente) es valido en su contenido.

b. Para la variable desarrollo organizacional

El instrumento fue validado por juicio de expertos, alcanzando un nivel de validacion
del 95% como promedio sobre el cuestionario propuesto, habiéndose ajustado de acuerdo a
las recomendaciones de la experta. Lo cual indica que el instrumento de medicion de la

variable desarrollo organizacional (dependiente) es valida en su contenido

Confiabilidad de los instrumentos de medicion

a. Para la variable talento humano

Para obtener el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable
independiente se ha recurrido a la aplicacion informatica del software spss versién 22,

mediante la prueba de Cronbach, alcanzando el resultado siguiente:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 16 100,0
Excluido 0 0
Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

28



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,813 26

Interpretacion:
De acuerdo a los analisis de fiabilidad que ha resultado 0.813 y segun la tabla
categodrica se determina que el instrumento de medicion es de consistencia internas con

tendencia a ser muy alta.
b. Para la variable desarrollo organizacional
El nivel de confiabilidad del instrumento de mediciéon de la variable dependiente

hemos recurrido a la aplicacion de la prueba de Crombach, cuyo resultado es:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido 0 0
Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,901 38

Interpretacion:
En concordancia a los resultados de los andlisis de fiabilidad cuyo valor es 0.901 y
segun tabla categorica, se establece que el instrumento de medicidn es consistente y de

tendencia muy alta.
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2.5. Método de analisis de datos

Se ha utilizado la estadistica descriptiva inferencial con el objetivo de analizar y
representar la data, calculando una serie de medidas de frecuencias, para ver en qué
medida se repiten los datos, en torno a un valor central, en la misma se ha utilizado
el software SPSS-22, considerando cuadros estadisticos y gréaficos, en la cual
basicamente se ha calculado la media aritmética de datos agrupados, utilizando la

siguiente formula:

»E Xi
) G ——
n
Donde: X media aritmética
X valor central o punto medio de cada clase
f frecuencia en cada clase

2f.x sumatoria de los productos de las
frecuencias de cada clase multiplicada por
el punto medio de esta.

n numero total de frecuencias

Este proceso de andlisis de datos se ha realizado por cada institucion educativa
involucrada en la investigacion de tal manera que la encuesta se ha realizado por

separado.

2.6 Aspectos éticos

Se ha tenido en cuenta los siguientes aspectos: anonimato, por cuanto se ha
mantenido en absoluta reserva la identidad de quienes han participado en la
investigacion suministrando informacién a los cuestionarios relacionados con las
variables de estudio; reserva; pues los datos obtenidos solo tienen valor para el
procesamiento estadistico; veracidad, pues se ha tratado de brindar informacion

citando la fuente de donde han sido extraida ésta.
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I11. Resultados

3.1 Datos estadisticos LE. “Seiior de los Afligidos” — Pariacaca
Se ha realizado el analisis estadistico mediante la prueba de Pearson, sobre la
contratacion de las hipdtesis por ser variables categoricas ordinales asumiendo el
nivel de significancia de la prueba en un 5% (0.05) para ello hemos realizado el

siguiente procedimiento.

Resultados para el objetivo general.

Tabla 1
Correlaciones de variables del talento humano y desarrollo organizacional
Talento Desarrollo
humano organizacional
Talento Correlacion de Pearson | 1 675"
humano Sig. (bilateral) ,004
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson | ,675™ 1
organizacio  Sig. (bilateral) ,004
nal N 16 16

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

Interpretacion

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.675 y segun la tabla estadistica
en una variacion de entre -1.00 a +1.00, se determina que existe una correlacion positiva
marcada de la variable independiente —talento humano- sobre la variable dependiente —
desarrollo organizacional-; del mismo modo se observa que el valor del nivel de
significancia bilateral 0.004 es mucho menor que 0.05 nivel de significancia asumida;

por tanto, el Ho se encuentra dentro de la zona de rechazo.
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Niveles de talento humano:

Andlisis estadisticos de la variable talento humano

Tabla 2

Datos para los objetivos especificos para la I.E. “Sefior de los Afligidos” — Pariacaca

Motivacion Trabajo Gestion  del
del personal | enequipo | conocimiento
N Valido 16 16 16
Perdidos 0 0 0
Media 9,75 23,38 17,19
Error estandar de la media ,602 1,103 1,382
Mediana 9,672 22,502 17,002
Moda 9 21P b
Desviacién estandar 2,408 4,410 5,528
Varianza 5,800 19,450 30,563
Asimetria -,646 ,614 ,156
Error estandar de asimetria ,564 ,564 ,564
Curtosis ,653 -,407 -,5639
Error estandar de curtosis 1,091 1,091 1,091
Rango 9 15 19
Minimo 4 17 9
Maximo 13 32 28
Suma 156 374 275
Porcentaje 54.1% 97.3% 47.7%

a. Se ha calculado a partir de datos agrupados.

b. Existen maltiples modos. Se muestra el valor méas pequefio.

Interpretacion

De los puntajes maximos por cada dimensién de la variable independiente, como son
la motivacion del personal, que tiene 6 preguntas, el valor maximo 3 por cada pregunta'y 16
encuestados resulta un puntaje total de 288 que equivale al 100%; del trabajo en equipo que
tiene 8 preguntas resulta 384 que equivale al 100%; y la Gestion del Conocimiento con 12
preguntas resulta 576 que es el 100%. De los cuales se tiene como resultado de los calculos
estadisticos para La motivacion del personal se ha obtenido un valor de 156 que representa
el 54.1%; El trabajo en equipo un resultado de 374 que representa el 97.3% y la gestion del

conocimiento 275 que representa un 47.7%.
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Niveles de desarrollo organizacional:

Tabla 3
Analisis Estadisticos de la variable desarrollo organizacional
Cultura Comportamiento | Gestiony
organizacional organizacional liderazgo
N Valido 16 16 16
Perdidos 0 0 0
Media 11,56 21,81 41,88
Error estandar de la media , 7164 1,212 1,640
Mediana 11,502 22,502 42,332
Moda 10 24 35P
Desviacion estandar 3,054 4,847 6,561
Varianza 9,329 23,496 43,050
Asimetria -,695 -,5656 ,267
Error estandar de asimetria | ,564 ,564 ,564
Curtosis 1,011 -,594 -1,277
Error estandar de curtosis 1,091 1,091 1,091
Rango 12 16 19
Minimo 4 12 33
Maximo 16 28 52
Suma 185 349 670
porcentaje 64.2% 60.59% 69.79%

a. Se ha calculado a partir de datos agrupados.
b. Existen maltiples modos. Se muestra el valor més pequefio.

Interpretacion

Del cuadro de analisis estadistico se puede observar que la dimensiéon cultura
organizacional ha llegado a 185 puntos que representa al 64.2%; el comportamiento
organizacional tiene 349 puntos que representa el 60.69% y la gestion y liderazgo tiene 670
puntos que representa el 69.79%. Todo esto del total por dimensiones que son: para la cultura
organizacional 288 puntos que representa al 100%; el comportamiento organizacional 576

puntos que representa el 100% y gestion y liderazgo 960 puntos que representa el 100%.

33



Prueba de hipdtesis especificas correlacionales en la LLE. “Sefior de los Afligidos -

Pariacaca.

Tabla 4
Correlaciones de variables motivacion del personal y desarrollo organizacional
Motivacion Desarrollo
del personal organizacional
motivacion del ~ Correlacion de Pearson 1 553"
personal Sig. (bilateral) ,026
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson 553" 1
organizacional  Sig. (bilateral) 026
N 16 16

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.553 y de acuerdo a la tabla
estadistica tedrica, en una variacién de entre -1 a +1. Se determina que existe una correlacion
positiva moderada de la variable independiente —motivacion del personal- sobre la variable
dependiente —desarrollo organizacional-. Del mismo modo se observa que el valor de
significancia bilateral (0.026) es menor que el nivel de significancia asumida 0.05. Por tanto,

el Ho se encuentra en la zona de rechazo.
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Tabla 5

Correlaciones de variables trabajo en equipo y desarrollo organizacional

Trabajo en | Desarrollo
equipo organizacional
Trabajo en equipo  Correlacién de Pearson | 1 574"
Sig. (bilateral) ,020
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson | ,574" 1
organizacional Sig. (bilateral) ,020
N 16 16

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.574, acorde a la tabla estadistica con un
intervalo de -1 a +1, se determina que existe una correlacion positiva moderada de la variable
independiente —Trabajo en equipo- sobre la variable dependiente —Desarrollo
organizacional. Del mismo modo se evidencia el nivel de significancia bilateral igual a

0.020, que es menor de 0.05 asumido; por tanto, el Ho se ubica en la zona de rechazo.
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Tabla 6

Correlaciones de variables gestion del conocimiento y desarrollo organizacional

Gestion  del | Desarrollo
conocimiento organizacional
Gestion del Correlacion de Pearson 1 623"
conocimiento Sig. (bilateral) ,010
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson ,623™ 1
organizacional  Sig. (bilateral) ,010
N 16 16

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

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.623 y acorde a las tablas estadisticas en
un intervalo de -1 a +1, se determina que existe una correlacion positiva marcada de la
variable independiente —Gestién del conocimiento - sobre la variable dependiente —
Desarrollo organizacional-. Del mismo modo se evidencia que el nivel de significancia
bilateral (0.010) es menor que 0.05 nivel de significancia asumida. Por tanto, el Ho se ubica

en la zona de rechazo.
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3.2  Datos estadisticos I.E. Santa Ursula — Hualcan
Se ha realizado el andlisis estadistico mediante la prueba de Pearson, sobre la
contratacion de las hipdtesis por ser variables categoricas ordinales asumiendo el
nivel de significancia de la prueba en un 5% (0.05) para ello hemos realizado el

siguiente procedimiento.

Resultados para el objetivo general.

Tabla 7
Correlaciones de variables
Talento Desarrollo
Humano organizacional
Talento Humano  Correlacién de Pearson 1 597"
Sig. (bilateral) ,015
N 16 16
Desarrollo Correlacién de Pearson 597" 1
organizacional Sig. (bilateral) 015
N 16 16

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.597 y segun la tabla estadistica
en una variacion de entre -1.00 a +1.00, se determina que existe una correlacion positiva
moderada de la variable independiente —talento humano- sobre la variable dependiente —
Desarrollo organizacional-; del mismo modo se observa que el valor del nivel de
significancia bilateral 0.015 es mucho menor que 0.05 nivel de significancia asumida; por

tanto la Ho se encuentra dentro de la zona de rechazo.
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Datos para los objetivos especificos para la L.E. “Santa Ursula” — Hualcan

Niveles de talento humano:

Tabla 8
Analisis estadisticos de la variable talento humano
Motivacion Trabajo en | Gestién  del
del Personal | equipo conocimiento
N Vaélido 16 16 16
Perdidos 0 0 0
Media 10,19 15,75 19,06
Error estandar de la media ,607 ,504 1,199
Mediana 10,00 15,50 20,00
Moda 12 15 20
Desviacién estandar 2,428 2,017 4,795
Varianza 5,896 4,067 22,996
Rango 10 7 18
Minimo 4 12 10
Maximo 14 19 28
Suma 163 252 305
porcentaje 56.59% 65.6% 52.95%

Se ha calculado a partir de datos agrupados.

Existen maltiples modos. Se muestra el valor mas pequerio.

Interpretacion:

De los puntajes maximos por cada dimension de la variable Independiente, como son
la Motivacidn del personal, que tiene 6 preguntas, el valor médximo 3 por cada pregunta 'y 16
encuestados resulta un puntaje total de 288 que equivale al 100%; del trabajo en equipo que
tiene 8 preguntas resulta 384 que equivale al 100%; y la Gestion del Conocimiento con 12
preguntas resulta 576 que es el 100%. De los cuales se tiene como resultado de los calculos
estadisticos para La motivacion del personal se ha obtenido un valor de 163 que representa
el 56.59%; El trabajo en equipo un resultado de 252 que representa el 65.6% y la Gestion

del Conocimiento 305 que representa un 52.95%.
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Niveles de desarrollo organizacional

Tabla 9
Analisis Estadisticos de la variable desarrollo organizacional
Cultura Comportamiento | Gestion y
organizacional organizacional Liderazgo
N Valido 16 16 16
Perdidos 0 0 0
Media 11,75 22,94 42,50
Error estandar de la media | ,750 1,039 1,573
Mediana 12,00 24,00 43,00
Moda 10 24 43
Desviacion estandar 3,000 4,155 6,293
Varianza 9,000 17,263 39,600
Rango 12 16 19
Minimo 4 12 33
Maximo 16 28 52
Suma 188 367 680
porcentaje 65.2% 73.7% 70.8%

a. Se ha calculado a partir de datos agrupados.
b. Existen maltiples modos. Se muestra el valor méas pequefio.

Interpretacion:

Del cuadro de andlisis estadistico se puede observar que la dimension Cultura
organizacional ha llegado a 188 puntos que representa al 65.2%; El comportamiento
organizacional tiene 367 puntos que representa el 73.7% y la Gestion y Liderazgo tiene 680
puntos que representa el 70.8%. Todo esto del total por dimensiones que son: para la cultura
organizacional 288 puntos que representa al 100%; el comportamiento organizacional 576
puntos que representa el 100% y Gestidn y liderazgo 960 puntos que representa el 100%.
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Prueba de hip6tesis especificas correlaciénales en la LLE. “Santa Ursula” - Hualcan.

Tabla 10

Correlaciones entre variables motivacion del personal y desarrollo organizacional

Motivacion Desarrollo
del Personal | organizacional
Motivacion del  Correlacion de Pearson 1 ,565
Personal Sig. (bilateral) ,040
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson ,565 1
organizacional  Sjg. (bilateral) ,040
N 16 16

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacidon de Pearson es de 0.565 y de acuerdo a la
tabla estadistica teorica, en una variacion de entre -1 a +1. Se determina que existe una
correlacién positiva moderada de la variable independiente —motivacion del personal- sobre
la variable dependiente —Desarrollo organizacional--. Del mismo modo se observa que el
valor de significancia bilateral (0.040) es menor que el nivel de significancia asumida 0.05.

Por lo tanto, la Ho se encuentra en la zona de rechazo.
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Tabla 11

Correlaciones de variables trabajo en equipo y desarrollo organizacional

Trabajo Desarrollo
en equipo | organizacional
Trabajo en equipo  Correlacion de Pearson 1 ,585
Sig. (bilateral) ,047
N 16 16
Desarrollo Correlacién de Pearson ,585 1
organizacional Sig. (bilateral) 047
N 16 16

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.585, acorde a la tabla estadistica
con un intervalo de -1 a +1, se determina que existe una correlacion positiva moderada de la
variable independiente —Trabajo en equipo- sobre la variable dependiente —Desarrollo
organizacional. Del mismo modo se evidencia el nivel de significancia bilateral igual a

0.047, que es menor de 0.05 asumido; por tanto, la Ho se ubica en la zona de rechazo.
a. Formulamos la hipétesis Ho y la hipotesis Hi
Ho3: No existe influencia marcada entre la gestion del conocimiento y el desarrollo
organizacional de la I.LE. “Santa Ursula”.
Hi3: Existe influencia marcada entre la Gestion del conocimiento y el desarrollo

organizacional de la I.E. “Santa Ursula”.

b. Asumimos el nivel de significancia de la prueba: 5% (0.05)
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Tabla 12

Correlaciones de variables gestion del conocimiento y desarrollo organizacional

Gestion  del | Desarrollo
conocimiento | organizacional
Gestion del Correlacién de Pearson | 1 525"
conocimiento Sig. (bilateral) ,037
N 16 16
Desarrollo Correlacion de Pearson | ,525" 1
organizacional Sig. (bilateral) ,037
N 16 16

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de Pearson es igual a 0.525 y acorde a las tablas
estadisticas en un intervalo de -1 a +1, se determina que existe una correlacion positiva
moderada de la variable independiente —Gestion del Conocimiento- sobre la variable
dependiente —Desarrollo organizacional-. Del mismo modo se evidencia que el nivel de
significancia bilateral (0.037) es menor que 0.05 nivel de significancia asumida. Por tanto,

la Ho se ubica en la zona de rechazo.
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IVV. Discusion

Luego de haber revisado los resultados, pensamos que en la tarea educativa que hoy
demanda la comunidad a las instituciones educativas, es fundamental que el personal que
labora cuente con una buena administracion del recurso humano para prestar un servicio
acorde con esta demanda y se evidencie en la calidad educativa de nuestros educandos, para
la satisfaccion de los padres de familia y la comunidad; en ese sentido con el trabajo
estadistico, se ha contrastado de manera exigente los objetivos de la investigacion, cuya
intencion fue determinar la influencia del Talento humano en el Desarrollo Organizacional
en las Instituciones educativas “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca y “Santa Ursula” de
Hualcan, instituciones integradas ubicadas en la zona rural del Distrito de Carhuaz, logrando

determinar la relacién entre las variables.

Luego de haber desarrollado la investigacion en el ambito tedrico como en la fase de
contrastacion por separado en cada institucion educativa y existiendo otras investigaciones

similares, los resultados nos permiten afirmar lo siguiente:

Tomando en cuenta la informacién tedrica segun (Hernandez, Ferenandez, &
Baptista, 2006), refiere que es minimo el nivel de significancia (0.05) para las
investigaciones en el ambito de las ciencias humanas, como resultado de tratados de
asociaciones cientificas, estudios probabilisticos, editoriales de revistas académicas y
autores; en base a ello, de los resultados que se evidencian en el cuadro N° 13 donde el
coeficiente de Pearson ha resultado 0,675 con un nivel de significancia de 0.004 que es
menor que el nivel de significancia preestablecido (0.05), para el caso de la I. E. “Sefior de
los Afligidos™ y el cuadro N° 19 donde el coeficiente de Pearson ha resultado 0, 597 con un
nivel de significancia de 0,015, en el caso de la I.LE. “Santa Ursula”; se ratifica en ambos
casos que existe una moderada influencia del Talento humano del personal sobre el
desarrollo organizacional de las Il.EE. indicadas, por tanto, se valida la hipotesis de

investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Al comparar los resultados de los cuadros N° 11 sobre los porcentajes de las

dimensiones de la variable independiente -talento humano- tenemos para el caso de la I.E.
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“Sefior de los Afligidos”, la dimensidon motivacion del personal un 54.1%, Trabajo en equipo
un 97.3% y gestion del conocimiento un 47.7%; para el caso de la I.E. “Santa Ursula” el
cuadro N° 17 nos muestra para la motivacion del personal un 56,5%, para el trabajo en
equipo un 65,6% Yy para la gestion del conocimiento un 52,95%, resalta el mayor porcentaje
en ambos casos en cuanto se refiere a la dimension trabajo en equipo, lo que nos indica que
el personal esta abocado en la practica del trabajo colaborativo en equipo. Sobre los
porcentajes de las dimensiones de la variable dependiente -Desarrollo organizacional- en
ambas I1.EE. objeto de estudio nos muestran una similitud en los valores, del cual se presume

gue el nivel de desarrollo organizacional de ambas instituciones es muy similar.

En los resultados de la contrastacion de las hipotesis especificas, para ambas
instituciones educativas involucradas en la investigacion, se evidencia un nivel de
correlacion muy similar, coincidiendo en todos los casos que el nivel de significancia
calculados en el andlisis estadistico son menores al nivel de significancia preestablecido
(0,05), los cuales corroboran, ratifican o contribuyen a afirmar que existe influencia del
talento humano sobre el crecimiento organizacional de los centros educativos; y afirmando

en todos los casos el rechazo de la hipotesis nula.

Estos datos se ven respaldados con los resultados de los hallazgos encontrados en
otras investigaciones como la desarrollada por (CORONEL & FAREZ, 2010), sobre gestion
del talento humano basado en competencias laborales aplicadas a la empresa DURAMAS
CIA. LTDA. en la que concluyen que la gestidn del talento humano, esta poco desarrollada
y requieren agenciarse de estrategias para mejorar la evaluacion y desarrollo de sus
empleados; evidentemente nos confirma que el desarrollo organizacional esta estrechamente

vinculada o influenciada por el talento humano.
Finalmente, con el mayor deseo que el presente trabajo sea de utilidad a la comunidad

cientifica, afirmo la necesidad de realizar nuevas investigaciones complementarias a fin de

lograr la tan ansiada calidad educativa con calidad humana para todos y todas las estudiantes.
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V. Conclusiones

Primera: El Talento Humano, influye de manera significativa sobre el Desarrollo
Organizacional en el centro educativo “Sefior de los Afligidos” de la localidad de
Pariacaca, al haberse obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,675; con
un nivel de significancia de 0,004 en un nivel 0,05. Preestablecido. Del mismo modo,
el Talento Humano, influye de manera significativa sobre el Desarrollo
Organizacional en el centro educativo “Santa Ursula” de la localidad de Hualcan, al
haberse obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,597; con un nivel de
significancia de 0,015 en un nivel 0,05. Preestablecido. En ambos casos se rechaza

la hipotesis nula; por tanto, queda validada la hipdtesis de investigacion.

Segunda: En la institucion educativa “Sefior de los Afligidos” en el aspecto talento humano
basado en sus tres dimensiones, se encuentra en un nivel regular, tanto la motivacion,
como la gestion del conocimiento, obteniéndose un buen resultado en el trabajo en
equipo. Mientras que en la institucion educativa “Santa Ursula” este aspecto en sus

tres dimensiones se considera regular.

Tercera: Con respecto al nivel del desarrollo organizacional en la institucion educativa
“Senor de los Afligidos”, estd poco desarrollado, en sus dimensiones cultura
organizacional y comportamiento organizacional y ligeramente desarrollada en la
gestion y liderazgo. En el caso de la institucion educativa “Santa Ursula” poca
desarrollada en la dimension cultura organizacional y ligeramente desarrollada en las

dimensiones comportamiento organizacional y gestion y liderazgo.
Cuarta: La motivacion de los docentes y directivos influye significativamente en el
crecimiento organizacional de los centros educativos “Sefior de los Afligidos” y

“Santa Ursula”.

Quinta: Del mismo modo el trabajo en equipo de parte de los docentes y directivos influye

en el crecimiento organizacional de las instituciones involucradas.
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Sexta: De la misma manera la administracion de saberes influye en el crecimiento

organizacional de las instituciones.
Séptima: La investigacion realizada, nos muestra que es posible mejorar el servicio

educativo, mejorando el desarrollo del talento docente, directivo y administrativo,

para conseguir mejores desempefios y desarrollar las organizaciones educativas.
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V1. Recomendaciones

Primera: Difundir y sensibilizar a los docentes, directivos y administrativos sobre la
importancia de desarrollar o mejorar el talento humano, para lograr un desarrollo de
la organizacion educativa en las IL.EE. “Sefior de los Afligidos” y “Santa Ursula” de
Carhuaz, a fin de acrecentar el logro de aprendizajes; y por qué no, para lograr un

desarrollo personal.

Segunda: Establecer programas de capacitacion permanente a los miembros de las
instituciones educativas “Sefior de los Afligidos” y “Santa Ursula” de Carhuaz, sobre
la manera més eficaz de mantenerlos motivados para que se sientan parte de la
institucion y tengan la responsabilidad moral de fortalecer sus capacidades,
competencias y su talento y ponerlos al servicio de la labor docente.

Tercera: Afianzar y consolidar la estrategia del trabajo en equipo o colaborativo, con el
proposito de lograr metas y objetivos institucionales, en las instituciones educativas
“Sefior de los Afligidos” y “Santa Ursula” de Carhuaz

Cuarta: Implementar planes de fortalecimiento de capacidades de los agentes educativos de
manera permanente, para generar una cultura organizacional basada en la mejora
continua en las instituciones educativas “Sefior de los Afligidos” y “Santa Ursula”

de Carhuaz.

Quinta: Establecer politicas y estrategias institucionales que fortalezcan un comportamiento
organizacional, para alcanzar la vision institucional. “Sefior de los Afligidos” y

“Santa Ursula” de Carhuaz

Sexta: Generar en las instituciones educativas “Sefior de los Afligidos” y “Santa Ursula” de
Carhuaz, objeto de la investigacion, una propuesta de gestion del conocimiento, que
generen proyectos de mejora continua e incrementen la productividad de los
componentes y se desarrollen estas instituciones para cubrir la demanda educativa de

la sociedad.
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Septima: Fortalecer el talento directivo de las IL.LEE. “Sefior de los Afligidos” y “Santa
Ursula” de Carhuaz, para lograr un liderazgo pedagégico, que conduzca la institucion

educativa a fin de alcanzar los objetivos y metas institucionales propuestas.

Octava: Considero que los centros educativos ubicados en la zona rural del distrito de
Carhuaz, se integren en una red educativa, a fin de generar una cadena de desarrollo

educativo, y mejorar sustancialmente el logro de aprendizajes de los estudiantes.

Novena: Considero que, si el Municipio provincial de Carhuaz o el estado representado por
la UGEL Carhuaz, promovieron con eficiencia y otorgamiento presupuestal el
crecimiento y desarrollo de las instituciones educativas “Sefior de los Afligidos” y
“Santa Ursula” de Carhuaz los integrantes se vieran obligadas a participar para

mejorar su productividad.
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VIl. PROPUESTA PEDAGOGICA

1. DENOMINACION:

Mejora continua de los Docentes para el desarrollo de las instituciones educativas.

2. AUTOR:
Apellidos y Nombres DNI Correo electronico
Brito Rodriguez Elias Isidoro 31614058 | elibrit58@hotmail.com

3.  LOCALIZACION:

Region Ancash

Provincia Carhuaz

Distrito Carhuaz

Localidades Pariacaca, Hualcan

Instituciones educativas Sefior de los Afligidos, Santa Ursula

4. RESPONSABLES:

4.1 Individuales

Profesores de las organizaciones educativas

4.2 Equipo de trabajo

Comision ad hoc

5.  BENEFICIARIOS:

5.1 Directos

Estudiantes y profesores de organizaciones educativas

5.2 Indirectos

Padres de familia y comunidad
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA:

La propuesta consiste en ejecutar un plan de mejora para los participantes inmiscuidos
en el proceso educativo de las instituciones educativas en este caso de quienes
constituyen la muestra de la investigacion, iniciando con un diagnéstico de problemas
para identificar las necesidades generales y especificas de capacitacion, para luego
determinar las demandas de capacitacion para el personal docente; Con estos insumos
se disefian la propuesta, estableciendo los objetivos, las estrategias y el cronograma de
actividades; seguidamente se monitorea y acomparia, para finalmente evaluar los

resultados, retroalimentar y generar un plan de mejora continua.

INTRODUCCION:

7.1 Fundamento tedrico

e La presente investigacion se fundamenta en los trabajos investigativos y las

teorias cientificas siguientes:

e Para (Alles, 2005) Talento es un desempefio superior al estandar. Es la suma de
las capacidades, compromiso y acciones. Para lograrlo se necesita de
competencias, conocimiento y motivacion, es decir para desarrollar el talento
humano, es necesario administrar competencias, aptitudes, destrezas,
habilidades para magnificar a las personas. Si el componente humano esta
predispuesto a entregar esfuerzo y compromiso, la organizacién marcharé hacia
el desarrollo, de lo contrario se detiene, como menciona (Jerico, 2008) en sus
obras, de aquella gente cuyas habilidades estan llamadas a mejorar los resultados

de la organizacion dependera su éptimo funcionamiento.

e Para (Alles, 2005), el concepto competencia esta enmarcado en las destrezas y
actitudes personales que generan un desempefio exitoso en las actividades
laborales, para ser competente requiere de conocimientos, competencias y

motivaciones.
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Para (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2002), el recurso humano
conceptua al empleado como un elemento productivo de la organizacion y como
tal debe ser tratado a traves de la planificacion, organizacion, direccién y control
de las actividades, se les considera como un elemento pasivo en la accion

organizacional.

El talento, es un rasgo particular competitivo en cada persona. Para (Chiavenato,
2009), el talento humano incluye cuatro fases fundamentales para la competencia
individual: ElI Conocimiento recae en el ambito cientifico y tecnoldgico que

basado en el enfoque de aprender a aprender, de forma continua.

La habilidad, es la destreza con la que se usan los saberes para resolver

problemas creando soluciones innovadoras.

El Juicio se trata del acto de analizar una determinada situacion, sustraer
informacion a fin de examinar y juzgar los hechos para finalmente definir

prioridades.

La actitud emprendedora nos impulsa a superar nuestras metas, afrontar
contingencias, a transformar nuestro entorno brindando valor agregado a

nuestros resultados y de esta manera acercarnos a la magnificencia.

En la actualidad la globalizacion del mercado, la sociedad del conocimiento, la
informacion, la tecnologia y el impetu de gestar simbolos, marcas, patentes se
requiere de competencias y habilidades intelectuales complejas y especializadas
que posee el talento humano, y obliga a las organizaciones efectivas desarrollar
capacidades (Gonzales, 2005) de trabajo en equipo y estilos de trabajo, cambios
en las competencias gerenciales y de liderazgo, mayor capacidad para
administrar los cambios, mejor gestion del conocimiento, mejor convivencia con

los recursos tecnoldgicos y mayor comprension de las culturas laborales.
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Gestion del Talento Humano

o Segun Chiavenato (2002), el conjunto de saberes y aptitudes conforman la
piedra angular de la organizacion, el cual se conoce como el enfoque de La
Gestidn del Talento Humano (GTH). Con esta percepcion las personas dejan de
ser simples operarios para ser considerados como entes pensantes dotados de
conocimientos, aptitudes, pareceres, para ser considerados como socios Yy
agentes activos e inteligentes que puedan aportar energia, dedicacion,
conocimientos e inteligencia para lograr los objetivos organizacionales con

eficiencia y eficacia.

e En cuanto se refiere a las teorias consideradas importantes que contribuye a la
fundamentacion del talento humano encontramos a la motivacion que debe tener
una persona para actuar en favor de la organizacién tal como sostiene (Ramirez,
2012) en donde la fuerza motivadora incita al ser humano a ejecutar actividades
que participen del esfuerzo colectivo orientado a los objetivos empresariales
perseguidos, y porque no decir también esfuerzo individual a fin de buscar su
realizacion profesional e integrarse en su comunidad donde su accion adquiere

mayor significado.

o Al referirnos del esfuerzo colectivo nos acercamos muchisimo al trabajo
colaborativo, un factor primordial para crear con éxito una gestion, que
promueva el apoyo y la responsabilidad en los integrantes de la institucion, para

alcanzar los objetivos propuestos

7.2 Justificacion
- Social

Justificacion Social, nuestra sociedad se encuentra en el nivel de
consumidores y no se avanza en el tema de la produccidn o si existe esto es
muy lento que no cubre las grandes expectativas que tiene la poblacién del

pais y que demanda a la educacion mayor productividad.
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- Pedagogica

La ejecucion de la propuesta va permitir establecer una metodologia
estratégica en la labor educativa de los docentes, cuyo impacto se reflejara

en el aprendizaje de los discentes.

8. OBJETIVOS:

8.1 General

Capacitar a los docentes para desarrollar su talento humano sobre el manejo

de estrategias pedagogicas.

8.2 Especificos

8.2.1 Identificar el nivel de motivacion de los docentes.

8.2.2 Generar empatia y respuesta positiva en el profesorado para su

participacion en el desarrollo de talentos.

8.2.3 Organizar eventos de capacitacion sobre manejo del talento en estrategias

pedagogicas.
8.2.4 Evaluar el impacto de las capacitaciones.

8.2.5 Retroalimentar para la mejora continua.
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9.

10.

11.

DISENO METODOLOGICO:

Etapas Estrategias/actividades Recursos /Materiales
1. Propuesta Cuadro de Jerarquizacion de prioridades / | -Papeles
Organizacion de la informacion, -impresiones
establecimiento de objetivos, desarrollar | -copias
lineas de accion y distribucion jerarquica
del disefio
2. Diagndstico Formulacidn de estrategias exploratorias/ | -Encuestadores

de la Propuesta

Actividades de evaluacion, desarrollo de
criterios de evaluacion e instrumentos de
evaluacién de la realidad situacional

-entrevistadores
-cuadernos de trabajo

3. Planificacion
de Actividades

Evaluacion de las necesidades/
contenidos, programa, evaluacion

-Evaluadores
-computadoras
-Utiles de escritorio

4. Ejecucion de

Capacitacion Inductiva /Talleres

-Materiales de oficina.

Actividades casuisticos, trabajos de investigacion -materiales didacticos
-periddicos o revistas
usadas.

5. Informe de Anadlisis de las ventajas y desventajas de | -Papeles

Resultados la ejecucion de la propuesta. -Computadora

Informe final. -impresiones
METAS:

10.1 Mejorar la gestion del recurso humano a través de acciones pedagdgicas

planificadas en la capacitacion de los docentes

10.2 Desarrollar una cultura de mejora continua a base del talento humano.

RESULTADOS OBSERVABLES

111

aplicadas por parte de los docentes.

11.2

educativas.

Aplicacion de estrategias pedagdgicas, basadas en el talento humano,

Mejora del aspecto académico y organizacional en las instituciones
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
TITULO: Influencia del talento humano en el desarrollo organizacional de las i.e. integrados rurales del distrito de Carhuaz, afio 2016
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ANEXO 2

INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO

(PARA DIRECTIVOS Y DOCENTES)

Estimado, Docente, este cuestionario tiene como objetivo conocer la opinién sobre la
relacion que existe entre el talento humano y el desarrollo organizacional en las
instituciones educativas publicas. Dicha informacion es completamente anénima, por lo
que le solicitamos si fuera tan amable de responder todas las preguntas con sinceridad de
acuerdo a su propia experiencia.

Muchas gracias.

DATOS INFORMATIVOS

Marque con un aspa (X) el nivel educativo en el que se desempefia:

Inicial ( ) Primaria ()

Marque con un aspa (X) su condicién laboral:

Nombrado ( ) Contratado ()

Marque con (X) el Cargo que desempefia

Docente () Director ( ) SubDirector ( )

INSTRUCCION |. Lea atentamente cada pregunta y piense
marque con un aspa (X) sobre las opciones de respuesta que expresa su opinion. Debe
marcar solo una respuesta por cada pregunta

Secundaria ( )

Destacado ()

reflexivamente, luego

iTEM

OPCIONES DE RESPUESTA

Nunca

A veces

Frecuente
mente

Siempre

1.

¢Con que frecuencia los directivos de su Institucion
Educativa estimulan el buen desempefio laboral?

. ¢En su Institucidn Educativa se practica el monitoreo y

evaluacion del desempefio docente?

. ¢En el trabajo educativo que realizas, sientes satisfacciony

logros Personales?

. éExiste condiciones laborales que favorezca la calidad de

vida laboral

. é¢Llas condiciones ambientales son satisfactorias para tu

desempenio laboral y calidad de vida laboral?

. ¢El ambiente laboral de tu Institucién Educativa favorece

el cumplimiento adecuado de su trabajo?

. ¢Las relaciones humanas del personal docente y directivo

de su Institucion Educativa son adecuada®?

o

¢En tu Institucion Educativa predomina las formas
democraticas en las relaciones interpersonales?
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OPCIONES DE RESPUESTA

TEM Nunca | Aveces | Frecuente | Siempre
mente

9. ¢ Usted promueve la cultura de paz en su labor Pedagdgica?

10. EEn su Institucién Educativa se aplica nomas de disciplina
convivencia educativa con equidad y justicia?

11. ¢El personal directivo promueve el trabajo en equipo
entre docentes para lograr los objetivos establecidos?

12. ¢Trabajas en equipo para el logro del desarrollo
organizacional fuera del horario laboral?

13. ¢En forma voluntaria participas de equipos de trabajo de
tu Institucién Educativa?

14. ¢Con que frecuencia te relnes con tu equipo de trabajo
para analizar y solucionar problemas de tu Institucidn
Educativa?

15. ¢ Realiza estudios de perfeccionamiento o post grado para
su desarrollo profesional?

16. ¢ Considera usted que el personal docente estd preparado
para afrontar desafios de la globalizacion con creatividad
e innovacioén?

17. élos directivos de tu Institucion Educativa organiza
eventos de capacitacion docente?

18. ¢ElI PEI de su Institucidn Educativa considera acciones que
favorecen tu desarrollo personal y del conocimiento?

19. ¢Los directivos de tu Institucion Educativa cuentan con
planes de desarrollo del talento humano?

20. ¢{Tienes oportunidades y espacios de participacién en la
formulacion de planes de desarrollo institucional?

21. ¢(Aportas con tus ideas y conocimientos y te
comprometes a participar y ejecutar actividades para
logar objetivos concretos?

22. iLos conocimientos que posee socializa entre los agentes
educativos de su Institucion Educativa?

23.iTiene compromiso para compartir con sus colegas, la
informacidn relevante de su profesién o area?

24. (Se evalla las mejoras logradas en su desempefio
profesional?

25. ¢El talento humano de su institucion Educativa participa
en la gestion y desarrollo institucional?

26. ¢Se promueve la integracion de los agentes educativos en
la planificacidn, organizacién, ejecucion de las actividades
programadas en la Institucién Educativa?
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INSTRUCCION II. Lea atentamente cada pregunta y piense  reflexivamente, luego marque
con un aspa (X) sobre las opciones de respuesta que expresa su opinion. Debe marcar solo una
respuesta por cada pregunta

OPCIONES DE RESPUESTA

iTEM Frecuente | Siempre
Nunca | A veces
mente

1. éTe sientes satisfecho con los logros institucionales?

2 ¢Consideras que los recursos: econdmicos, materiales e
infraestructura son bien distribuidas y aprovechadas en el
aprendizaje de los estudiantes?

3.- ¢Consideras que dedicas su trabajo pedagdgico teniendo en

cuenta los principios de eficacia, eficiencia y productividad?

4. i Tuinstitucién Educativa tiene un plan de mejora para logro
de los objetivos institucionales?

5. ¢En su Institucion Educativa los directivos promueven la
cultura de la calidad en Los docentes y estudiantes?

6. ¢Te preocupas por mejorar tu desempeno pedagdgico para
brindar mejor servicio a tus estudiantes?

7. élos docentes de su Institucion Educativa muestran
apertura para el trabajo intersectorial que contribuya al
desarrollo organizacional?

8. ¢ Consideras que los estudiantes de tu Institucién Educativa
son competitivos en el campo intelectual?

9. ¢Consideras que tu Institucion Educativa, los docentes
muestran actitudes de adaptacién a los cambios de la
globalizacién del conocimiento e informacion?

10. ¢Compartes tus ideas, conocimientos e informacion
relevante de tu area con tus colegas para mejorar su
desempefno?

11. ¢Demuestras actitud de aprendizaje continuo, y un
espiritu, investigativo y administra nuevas practicas y
tecnologia?

12. ¢Consideras que el desempefio organizacional de tu IE es
eficiente y contribuye al aprendizaje organizacional?

13. iAntes de tomar decisiones consultas con tus colegas?

14. ¢Ante una situacién problematica frunces sefio y haces
gestos de desacuerdo?

15. ¢asumes con responsabilidad las consecuencias de tus
acciones?

16. ¢ Consideras que hay grupos antagonicos en tu Institucidn
Educativa?

17. ¢Demuestras predisposicion para aceptar cambios y
desafios laborales que se te presentan?

18. ¢Los estilos y costumbres laborales de tu Institucion
Educativa, permite el desarrollo organizacional?

19. éen la formulacidn de los planes se considera los procesos
de planificacién: diagnostico, planificacion, organizacion,
direccién y evaluacion?
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iTE

M

OPCIONES DE RESPUESTA

Nunca

A veces

Frecuente
mente

Siempre

20

. ¢Enlos planes se considera metas y objetivos a largo plazo,

medibles, realistas y relevantes para la organizacién?

21

. ¢El PEI de su Instituciéon Educativa, considera planes de

mejora de gestion del talento humano?

22

.éLa toma de decisiones se realiza a través de consensos y

normas educativas?

23.

¢El equipo directivo convoca a los miembros de la
comunidad educativa para formular los planes?

24.

¢El PEI, PAT de tu Institucién Educativa tiene enfoque
transformacional y visionario?

25.

¢Para el logro de los objetivos tu Institucion Educativa
cuenta con convenios y alianzas estratégicos?

26.

¢En su Institucion Educativa, se gestiona y coordina con
aliados estratégicos para mejorar la calidad educativa?

27.

¢El personal Directivo demuestra liderazgo, capacidad
técnica e intelectual en la direccién del talento humano?

28.

¢Consideras que, con la adecuada gestion del talento
humano se pueda lograr el desarrollo organizacional?

29..

éLa Institucion Educativa cuenta con los instrumentos de
PEI, PCI, PAT,RI?

30.

¢Los directivos de su Institucidon Educativa tienen manejo
de los instrumentos de: PEIl, PCl, PAT, Rl e Informe de
Gestion Anual

31.

¢Tiene conocimiento pleno de visidn, misidn, objetivos y
actividades de los instrumentos de gestién de tu
Institucidn Educativa?

32. ¢Se practica el liderazgo visionario, democratico e
innovador en su Institucién Educativa?

33. ¢El personal Directivo demuestra capacidad de
convocatoria, lidera y dirige en forma asertiva hacia el
logro de los objetivos?

34. ¢Consideras que los docentes aportan su liderazgo,
conocimientos e inteligencia para favorecer el desarrollo
organizacional?

35. (El equipo directivo logra compromiso de todos con
respecto la misién y valores institucionales?

36. iLos docentes ejercen su de liderazgo en un clima de
confianza, de colaboracién y de motivacién permanente?

37. éEl equipo directivo promueve el liderazgo del talento

humano para contribuir al desarrollo organizacional?

38

. ¢El equipo Directivo Estimula las iniciativas de los docentes
relacionados con innovaciones e investigaciones que
contribuyan al desarrollo Organizacional?

Le agradecemos por su aporte valioso que contribuird a la mejora del servicio educativo.
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FICHA TECNICA DE LA VARIABLE 1
(DIRECTIVOS Y DOCENTES)

1. Nombre:
TALENTO HUMANO EN LAS I.E. INTEGRADAS RURALES DEL DISTRITO DE
CARHUAZ, ANO 2016
2. Autor.
Mg. BRITO RODRIGUEZ ELIAS ISIDORO
3. Expertos que validaron:
- Dra. MALPASO MORALES ROSANA
4. Objetivo.
Conocer la influencia del talento humano en el desarrollo organizacional de las IE.
Integrados rurales del distrito de Carhuaz.
5. Descripcién.
El cuestionario a utilizarse en la ejecucion de la investigacion, sera disefiado e impreso
en formato Word A4, que consta de una primera parte con las instrucciones generales y
de presentacion, luego la parte de una lista de 26 interrogantes con 4 opciones de
respuestas (nunca, a veces, frecuentemente y siempre) que servird para recoger la
informacion necesaria para determinar la validez o rechazo de la hipétesis.
Sera aplicado al personal docente y directivo de la poblacion muestra de manera
individual; finalmente el agradecimiento a los encuestados por su participacion en la
investigacion.
6. Usuarios
Directivos Y Docentes de las instituciones educativas integradas rurales del Distrito de
Carhuaz. Afio 2016
7. Forma de aplicacién
Individual
8. Organizacion

PESO: Siempre:
Frecuentemente:
A veces
Nunca
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ESCALA

POR CADA DIMENSION

Variable | Dimensién Items PESO ESCALAS
123456, 36 13-18 Buena
MOTIVACION T=18 7-12 Regular
0-6 Mala
78.9.1011,121 | 3x8 17-24 Buena
TALENTO | TRABAJO EN 3,14, T=24 9-16 Regular
HUMANO | EQUIPO 08 Mola
, 15.16,17,18,19, | 3x12 25 - 36 Buena
e e 12021,22,23,24, | T=36 13-24 Regular
25,26 0-12 Mala

9. Tiempo De Aplicacion: 20 MINUTOS

10. Materiales: hoja impresa, lapicero.

11. Interpretacion de escalas:

DIMENSION
ESCALA

INTERPRETACION

13-18 Buena

y recompensas al buen desempefio.

- Se implica con eficacia y eficiencia para el logro de objetivos de la

Busca satisfacer las necesidades personales y de grupo mediante estimulos

Institucion, mediante la participacion y compromiso con los demas.

- Mantiene buenas relaciones laborales entre los miembros de la Institucion.

MOTIVACION
7-12
Regular

- Satisface las necesidades de su grupo en desmedro de los demas.
- Participa con el equipo de su entorno para lograr sus objetivos.

0-6
Mala

- No motiva, no genera interés, no comunica a los miembros sobre los

objetivos.
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TRABAJO EN EQUIPO

17-24 Buena

Tiene la conviccion y certeza de que su equipo es un elemento estratégico
para alcanzar objetivos organizacionales.

Consolida, desarrollay conduce a su equipo de trabajo, alentando entre sus
miembros la autonomia y la responsabilidad personal.

Comparte con su equipo la informacion necesaria para alcanzar
exitosamente los objetivos acordados.

Tiene gran capacidad de escucha y comprension.

Es flexible, con actitud en los suyos, siendo coherente entre su discurso y
su accion.

Reconoce y recompensa el valor de los resultados de su equipo, tanto
grupal como individual.

Inicia, mantiene y fomenta el contacto con otros equipos para construir una
solida red de apoyo.

Integra diversos estilos y habilidades con los que cuentan sus
colaboradores, a fin de optimizar el desempefio y el entusiasmo del equipo.

9-16 Regular

Comprende el fundamental papel que desempefia el equipo para el logro de
los objetivos organizacionales.

Organiza equipos de trabajo definiendo pautas generales de la actividad.
Facilita los enfoques en equipo

Valora y defiende a su grupo, reconoce sus logros, es objetivo y critico,
con respecto a su desempefio y reputacion.

Hace aportes concretos para gque su equipo no pierda de vista los objetivos
planteados.

Apoya y alienta las actividades en equipo, a fin de obtener resultados
comunes.

Reconoce y resalta aspectos positivos del equipo y de los miembros

0-8 Mala

No siempre Da instrucciones detalladas y ofrece sugerencias que puedan
ayudar a la obtencidn de objetivos comunes.

No siempre es objetivo a la hora de analizar el desemperfio.

No siempre Comparte informacion y trabaja cooperativamente con su
equipo.

No siempre Organiza el trabajo de los miembros de su equipo.

Le cuesta delegar la autoridad y responsabilidades.

GESTION DEL CONOCIMIENTO

25-36 Buena

Tiene conviccion que la red es una herramienta para compartir y actualizar
el conocimiento, organizacion a escala global, méas alla de las barreras
culturales y geograficas.

Se ocupa de promover el intercambio de informacion, a fin de agregar valor
al conocimiento y a los resultados organizacionales.

Esta atento y capta con facilidad los interese comunes que circulan en la
organizacion.

Imagina, crea y desarrolla redes formales e informales para compartir
conocimientos mediante el uso de nuevas tecnologias.

Organiza actividades de capacitacion, cuyo objetivo es dotar a los
profesionales de todos los conocimientos y herramientas necesarios para
acceder a la red, con el fin de compartir conocimientos, experiencias e
informacion.
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13-24 Regular

Cree que la red es una herramienta fundamental a la hora de compartir y
actualizar conocimiento organizacional mas alla de las barreras de la
cultura y el factor geogréfico.

Participa, y en ocasiones desarrolla o impulsa redes informales con el
proposito de compartir informacion.

Utiliza la tecnologia con el fin de compartir conocimiento y agregar valor
a los logros empresariales.

Recurre a las diversas comunidades de interés utilizando la red como
herramienta de obtencion de informacion e instancia de aprendizaje.

Sabe que el intercambio de informacion agrega valor real al conocimiento
y a los resultados de la organizacion.

0-12 Mala

Si bien no tiene interiorizada la red como herramienta habitual de trabajo
para el intercambio y enriquecimiento del conocimiento organizacional, es
permeable a las sugerencias.

Sabe que el intercambio de informacion agrega valor real al conocimiento
y los resultados de la organizacion, su compromiso depende del grado de
interés en cada tema.

Solicita asesoramiento para utilizar estas herramientas, con relacion a
aspectos practicos como estratégicos.
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FICHA TECNICA DE LA VARIABLE 2
(DIRECTIVOS Y DOCENTES)

1. Nombre:
El desarrollo organizacional en las IE. Integradas rurales del distrito de Carhuaz. Afio
2016

2. Autor.
Mg. BRITO RODRIGUEZ ELIAS ISIDORO

3. Expertos que validaron:
Dra. MALPASO MORALES ROSANA

4. Objetivo.
Conocer la influencia del talento humano en el desarrollo organizacional de las IE.
Integrados rurales del distrito de Carhuaz.

5. Descripcion.
El cuestionario a utilizarse en la ejecucion de la investigacion, serd disefiado e
impreso en formato Word A4, que consta de una primera parte con las instrucciones
generales y de presentacion, luego la parte de una lista de 37 interrogantes con 4
opciones de respuestas (nunca, a veces, frecuentemente y siempre) que servira para
recoger la informacion necesaria para determinar la validez o rechazo de la hipotesis.
Seré aplicado al personal docente y directivo de la poblacién muestra de manera
individual; finalmente el agradecimiento a los encuestados por su participacion en la
investigacion.

6. Usuarios
Directivos y Docentes de las Instituciones integradas rurales del distrito de Carhuaz,
afio 2016

7. Forma de aplicacion
En forma individua

8. Organizacion
PESO: Siempre:

Frecuentemente:
A veces

Nunca
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ESCALAS POR CADA DIMENSION.

Variable Dimension items Peso Escalas
CULTURA %6 13 - 18 Buena
ORGANIZA | 123456, To1g | 7-12Regular
CIONAL 0-6 Mala
COMPORTA
DESARRO 1 iENTO 78910111213141 |32 |53 730 Eg;ﬂf‘ar
ORGANIZ ORGANIZA 5,16,17,18 T=36 0-12 Mala
ACIONAL | CIONAL
GERENCIA |1920,21,22,232425, | o . 41-60 Buena
Y 26,27,28,2930,3132, | 1o, | 21-40 Regular
LIDERAZGO | 33,34, 35,36, 37, 38. 020 Mala

8. Tiempo De Aplicacion: 30 Minutos

9. Materiales: hoja impresa, lapicero.

10. Interpretacion de escalas:

INTERPRETACION

=2 | Q
) L

< - Promueve la eficiencia y eficacia organizacional.
3 & - Busca la mejora continua de la calidad
% o - Ejerce su liderazgo para cambiar actitudes organizacionales
O 3 desfavorables a actitudes positivas, emprendedoras y eficientes.
ﬁ Q - Promueve una cultura de trabajo de equipo y mejora de calidad y
pd relaciones interpersonales asertivas.
g _ |- Respeta la cultura de sus subalternos y las dirige al logro de los
o N =| objetivos.
é ~ § - Privilegia la cultura informal de sus subalternos
) - Tiene cultura de trabajo de grupo y personal, no tiene vision de futuro
5 o |- NO tiene nocion de cultura organizacional, por lo tanto, no tiene vision
8 o< de ca_mblo e mnovac_l()n de la organizacion.

- Practica una cultura informal y oculta.

< - Valora el crecimiento humano
O <—(l § - Promueve el desarrollo corporativo organizacional para afrontar los
z Cz) o desafios de la globalizacion.
S5 % - Es una organizacién que demuestra un comportamiento flexible,
|<£ gl 0 dindmico, abierto a los cambios interno y externos.
% > - Aprendizaje personal y corporativo es la base de su desarrollo.
< g « 5 | “Promueve el crecimiento personal
ox | 9 S |- Es una organizacion sujeto a las tradicionales normas de
OC | o8| comportamiento.
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INTERPRETACION

=Q | O
a i
~ « | - Practica una cultura autocratica, vertical.
z ‘_§° - Desconocimiento de derechos y beneficios.
- Su vision tiene aceptacion de los miembros, consigue que estos se
comprometen y apoyen los cambios y las nuevas propuestas.
- Es creativo e innovador, visionario y es reconocido como interno y
externamente por su capacidad de liderazgo.
< - Atento y predispuesto a responder a las necesidades cambiantes del
5 medio.
o0 - Logra motivar, establece clima de confianza en el grupo.
3 - Hace uso de su autoridad en forma justa y equitativa.
;.' - Es planificador, organizador, evaluador e investigador por excelencia,
- Tiene formacion amplia y variado de disciplinas que ayuden a
desempefiar su cargo
- Tiene el compromiso de sus colaboradores.
@) - Es metadico, sistematico y organizado.
N - Distribuye adecuadamente las tareas y los recursos humanos y técnicos.
é - No siempre le resulta sencillo conseguir recursos suficientes para
a) implementar los cambios propuestos.
4 _ - Esta atento a las propuestas innovadoras del mercado y trata de
: = actualizarse al respecto.
o § - Informa a sus colaboradores de aspectos importantes del rumbo
z - organizacional.
o < - Planea estrategias organizacionales de adaptacion a corto plazo.
) < - Tiene dificulta para comunicar claramente su vision y lograr impactar
positivamente.
- Tiene conocimiento de los procesos de planificacion, pero no utiliza
adecuadamente.
- Sus colaboradores no saben que se espera de ellos, y no reciben
retroalimentacion.
© - Realiza una inadecuada asignacion de roles, disminuyendo Ila
s potencialidad del equipo.
o - Retiene informacion, dejando a las personas afectadas sin capacidad de
o decision.
o

No sabe resolver conflictos dentro de su sector.
Escaso conocimiento de los procesos de planificacion.
Administra sus recursos con cuidado
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: INFLUENCIA DEL TALENTO HUMANO SOBRE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS INTEGRADAS RURALES DEL DISTEITO DE CARHUAZ - 2016

Opcion de -
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
= @
u =] o E Relacion Relacion | Relacion | Relacion
Q g E T w| E| w| entrela entre la entre el enire el OBSERVACIONES Yi0
o [ o § § E &| variable y | dimensio | indicador | itemy la RECOMENDACIOMES
§ = % 2| =| g E dimensio ny el y los opcion de
= = < E n n indicador items respuesta
- S| | HO | 31 [ NO [ S | NO | SI | NO
3 1 ;Con qué frecuencia los directivos de su institucion % ¥
g o o | educativa estimulan & buen desempeiic laboral?
% = < | 2 :En suinstitucidn educativa se practica el monitoreo v X x x
E g @ | evaluacion del desempefic docente?
= % o E 3 iEn el frabajo educative que realizas, sientes x x
o - satizfaccion v logros personales? ¥
E 4 i Ewiste condiciones laborales que favorezea la calidad x x
= Q o [ devida laboral?
E g E < | 5 ilas condiciones ambientales son =atisfactorias para * % ¥
o = = Q tu desempefio laboral y calidad de vida labaoral?
= 5 8 % 4 6 ;El ambiente laboral de tu institucion educativa
% favorece el cumplimiento adecuado de su trabajo?
% = ?_ﬁLa_s relaciun_es r_lun'_lgmas del persunal docente y x x
o o = directivo de su institucion educativa es adecuada?
E 0w = | 8 ;iEntuinstitucién educativa predomina las formas
ih = W % democraticas en las relaciones interpersonales?
I % % 9 g,!,upmmuwe la cultura de paz en su labor % %
= pedagdgica?
= E 10 ;En tu institucion educativa se aplica normas de % %
S disciplina v convivencia educativa con equidad v jusficia?
[} g 11 ;El personal directivo promueve el trabajo en equipo X % %
g Ao entre docentes para lograr los objetivos establecidos?
W E g 12 ;i Trabajas en equipo para el logro del desarmolle % % %
o = crganizacional fuera del horario laboral?
E E g 13 ;iEn forma voluntaria participas de eguipos de frabajo ¥ 3
o de tu insfitucion educativa?
E ™ 14 ; Con que frecuencia te retnes con fu equipo de
g trabajo, para analizar y solucionar problemas de fu X X
institucion educativa?
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VARIABLE

Opcion de

CRITERIOS DE EVALUACION

respuesta
-E % E Relacion Relacion | Relacion | Relacion
g g —— 5 E E E En_tre la f_tntre I._al _En_tre el .enlre &l DOBSERVACIONES Y0
i} 5 el 21 € varabley | dimensio | indicador item vy la RECOMENDACIONES
= % 2> B E dimensio nyel i los opcion de
Q = <t E i n indicador items respuesta
i Sl NO | SI | HO| 31 | HO | 51 | NO
15 ; Realiza estudios de perfeccionamiento o post grado x %
para su desarrollo profesional?
o 16 ; Considera Ld que el personal docente gs5ia
o g preparado para afrontar desafios de Ia globalizacion con x X
E = creafividad e innovacidn?
g E 17 iLos directivos de fu institucion educativa, organiza % % %
T eventos de capacitacion docente? .
e g = 18 ; El PEI de su institucion educativa considera
E = E acciones que favorecen tu desarrollo personal v del x X
= = < conocimiento? _
o E = 19 ; Los directivos de fu insfitucion educativa cuenta con ¥ %
§ - planes de desarrallo del talento humano?
o 20 ; Tienes oportunidades v espacio de participacion en ¥
B la formulacion de planes de desarrollo institucional 7
]} 21 ¢ Aportas con tus ideas y tus conocimientos y te
o comprometes a participar y ejecutar actividades para x X
E lograr objetives concretos?
ﬁ 22 i Los conocimientos gque poseersucializa entre los % e ¥ %
Wi 2 agentes educativos de su institucion educativa?
g ADMIMIST | 23 ;i Tiene compromiso para compartir con sus colegas, X %
] RACION | lainformacion relevante de su profesion o area?
DEL 24 ; Se evalia las mejoras logradas en su desempefio x %
CONOCIM | profesicnal?
IENTO [ 25 ;Eltalento humano de su institucion educativa % %
parficipa en la gestion v desarrollo insfitucional ?
26 ; Se promueve la integracion de los agentes
educativos en la planificacion, organizacion, ejecucion de x *
las actividades programadas en la institucion educativa?

DIREC TORA

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TiTULO: INFLUENCIA DEL TALENTO HUMANO SOBRE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS INTEGRADAS RURALES DEL DISTRITO DE CARHUAZ - 2016

Opcion de ]
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
= u , . . .
u o =} E Relacion Relacion Relacion Relacion
Q g E ITEMS m| E| w| entrela entre la entre &l entre el OBSERVACIONES YO
o TH| o § E % &| varable y | dimensid | indicador | ftemyla RECOMENDACIONES
‘:E % % 2| = 2 E dimensio ny el v los opcion de
= < g w n indicador items respussta
i Sl | NO | S | HO | 31 | NO[ 31 | NO
O 1 iCon qué frecuencia los directivos de su institucion X X
2w 2 | educativa estimulan el buen desempefio laboral?
= e = & | 2:En sU institucian educativa se pracfica el monitoreo y ¥ X X
=] E= é evaluacion del desempeno docente?
g % ‘2~ | 3 ;En el trabajo educalivo que realizas, sientes X X
= satisfaccion v logros personales? ”
E o 4 ; Existe condiciones laborales que favorezca la calidad . .
= 5w | de vida laboral?
5 & 3 % 3 ilas oundj::iunes ambientales son satisfactorias para * . "
o E L § tu desempeno laboral v calidad de vida laboral?
= 5] <= | 6 :El ambiente laboral de tu institucion educativa
"E': favorece el cumplimiento adecuado de su trabajo?
% = 7 iLas relacicnes humanas del personal docente v x ”
o & = | directivo de su insfitucién educativa es adecuada?
E g 0w = | & ;En tu institucion educativa predomina las formas
i} o = W g democraticas en las relaciones interpersonales?
T o a E G zld promueve |a cultura de paz en su labor x x
= = pedagdgica?
= w 10 ;En fu institucion educativa se aplica normas de % %
E disciplina v convivencia educativa con equidad v justicia?
o H 11 ;El personal directive promueve el trabajo en eqguipo x ¥ %
= = entre docentes para lograr los objefivos establecidos?
ﬁ 3 g 12 ; Trabajas en equipo para € logro del desarrollo ¥ ¥ ¥
E = organizacional fuera del horario labaral?
I E g 13 ;En forma voluntaria participas de equipos de frabajo * %
= ‘O de tu institucion educativa?
™ 14 ; Con que frecuencia te relnes con fu equipo de
trabajo, para analizar y solucionar problemas de tu X b4
institucion educativa?
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VARIABLE

Opcion de

CRITERIOS DE EVALUACION

regpuesta
= o
‘o o E Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
g E ITEMS ol E| w| entrela entre 1a entre el entre el OBSERVACIONES Y/0
w o § E E &| variable y | dimensio indicador itemy la RECOMENDACIONES
= % 2| =z E dimensia ny el v los opcion de
= = < g 0 n indicador items respuesta
b Sl NO| S NO | S| HO| 31| NO
15 ;i Realiza estudios de perfeccionamiento o post grado x %
para su desarrollo profesional?
| 16 ; Considera Lld que el personal docente gsta
o % preparado para afrontar desafios de la globalizacion con x x
.E =x creatividad e innovacion®?
0 E 17 iLos directivos de tu institucion educativa, organiza % % %
4T eventos de capacitacion docente? .
o E o2 18 ,El PEl de su institucion educativa considera
E = E acciones que favorecen tu desamollo perscnal y del X x
= = = conocimiento? ;
o E = 19 ¢ Los directivos de fu institucion educativa cuenta con ¥ e
§ - planes de desarrollo del talento humano?
o 20 ;Tienes oportunidades vy espacio de participacion en x %
3 la formulacion de planes de desarrollo institucional?
w 21 ; Aportas con tus ideas y tus conocimientos vy te
g comprometes a paricipar y ejecutar actividades para X x
O | lograr objetives concretos?
ﬁ o a 22 i Los conocimientos que poseersucializa entre los ¥ W ¥ e
W _% I_E agentes educativog de su institucion educativa?
2 oW 23 i Tiene compromiso para compartir con sus colegas, ¥ ¥
& as la informacion relevante de su profesion o area?
E g 24 ; Se evalia las mejoras logradas en su desempefio % X
== profesicnal ?
= 8 25 ;El talento humano de su institucion educativa % %
E paricipa en la gesfion v desarrollo insfitucional ?
o4 26 ; Se promueve la integracion de los agentes
educativos en la planificacion, organizacion, ejecucion de x 4
las actividades programadas en la institucion educativa?
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO ) Cuestionario de la varable talento humano

OBJETIVO : Determinar la influencia que genera el talento humano sobre el desarrollo
organizacional de las instituciones educativas integradas rurales del distrito de
Carhuaz

DIRIGIDO ; Directivos y docentes de las II.EE. “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca y “Santa
Ursula” de Hualcan

VALDRAC'QN DEL INSTRUMENTO Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

: X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Malpaso Morales Rosana Claudia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctora en Administracion de la Educacion

...........

Mador

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO: Influencia del talento humano en el desarrollo organizacional de las instituciones educativas integradas rurales del distrito de Carhuaz - 2016

Opcion de

respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
= o — —
o o g . Relzcidn .. Relzcidn
g9 8 o B ] e | P | miemey
E E =] g 8 @ = . dimensidn | . . item y |3 RECOMENDACIONES
= =] 5 £ E E varighle y el indicadar y ancicn de
A a = F=d [ % in| dimensidn in:I;Ical:ur Iz ftems *Espuesfa
s Sl | WO | E | MO S | KO El | HO
= | = 1 i Te sienfes satisfecho con los logres instifucionales? x x
=| =z = | 2 iConsideras que los recursos: ; economicos, materiales e infrasstructura son bien « «
= | B ; distribuidas v aprovechadas en el aprendizaje de los estudiantes? x
%5 = &5 | 3 ;iConsideras que dedicas tu trabajo pedagogico, teniendo en cuenta los principios de " "
= L= = | eficacia, eficiencia y productividad?
= . 4 ; Tu institucion educativa tiene un plan de mejora para el logro de los objetivos x " "
=== institucionales?
= % = 5 iEn su institucion educativa los directives promueven la cultura de la calidad en los "
= "
5|55 docentes y estudiantes? _ _
= = == | § ;iTe preoccupas por mejorar tu desempefio pedagogice para brindar mejor servicio a tus " "
= o estudianies?
= 7 iLos docentes de su institucion educafiva, muestran apertura para el frabajo " "
= = - intersectorial que confribuya al desarrollo organizacional?
= == |8 i Consideras que los estudiantes de tu institucion educativa son competitives en el x x
= .E % campao intelectual?
E| = g 9 ; Consideras que tu insﬁtucjén educativa los docentes mue:s,tran actitudes adaptacion a X X
=R los cambios de la globalizacion del conocimiento e informacion?
=i [ &5 = [ 10 ;Compares tus ideas, conocimientos e informacion relevante de tu area con tus ¥ ¥
E - colegas para mejorar ti desempeiio?
el = | M ¢D&mupstras actifud de gprenl:liza_ie continuo, ¥ un espiritu investigative v administra x x
o= = = | nuevas practicas v tecnologia?
= | = = | 12 ;Consideras gue el desempefio organizacional de tu institucicn educativa es eficiente y x x x x
; ; == -|_contribuye al aprendizaje organizacional?
& | = 5 [ 13 ;iAntes de tomar decisiones consultas con fus colegas? X X
& | = & [ 14 ;Ante una situacion problematica frunces sefio v haces gestos de desacuerdo? X X
= . 15 ;Asumes con responsabilidad las consecuencias de fus acciones? X X
E = Q 16 ; Consideras gque hay grupos antagonicos en tu institucion educativa? X X
S _, 7 17 ;Demuestras predisposicion para aceptar cambios v desafios laborales que se fe x x x
= = 2 presentan?
g 18 ;Los esfilos v costurmnbres laborales de tu institucion educativa, permite el desarrollo X X
3 crganizacional?
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G0

Az

03 GERENCIA Y LIDER

18 iEn la formulacion de los planes se considera los procesos de planificacion:
diagnestice, ; planificacion, crganizacion, direccion y evaluacion?

20 ;En los planes se considera metas v cbjetivos a largo plazo medibles, realistas v
relevantes para la organizacion?

21 :iEl PEI de su institucion educativa considera planes de mejora de gestion del talento

innovaciones e investigaciones que contribuyen al desarrolle crganizacional ?

=T
% humano X X
= 22 ;Latoma de decisiones se realiza a fraves de consensos y normas educativas?
E 23 ;El equipo directivo conveca a los miembros de la comunidad educativa para formular x x
'-'=-' los planes?
= 24 ; El PEl v PAT de su insfitucion educativa, tiene enfoque transformacional y visionario? X X
E 25 ;Parael Inqru- de los objetivos tu insfitucion educativa cuenta con los convenios v X X
fre alianzas esiratégicos?
E 26 ;En su institucion educativa, se gestiona y se coordina con aliados estratégicos para ¥ ¥
= mejorar la calidad educativa?
- 27 ;El Perscunal directivo demuestra liderazgo, capacidad técnica e intelectual en la x x
direccion del talente humano?
28 ;i Consideras que con la adecuada gestion del talento humano se pueda lograr el x x
desamrollo organizacional ?
29 ; La institucion educativa cuenta con los instrumentos de PEI, PCI, PAT y RI7 X X
30 ; Los directivos de fu insﬁtu:iﬁg educativa tienen manejo de los instrumentos de: PEI, x x
PCID, PAT, Rl & informe de gestion anual ;
31 ;iTiene cnnn:imienrtu plenc de Wsi@n, mision, objetivas v actividades de los x x
instrumentos de gestion de tu insfitucion educativa?
32 ;Se practica el liderazgo visionario, democratico e innovador en su institucion x x
educativa?
= 33 ;El personal directivo demuestra capacidad de convocateria, lidera v dinge de forma x x
';_?é asertiva hacia el logro de los objetives?
s 34 ; Consideras que los docentes aportan su liderazgo, conocimiento e infeligencia para x x
= favorecer el desarrollo organizacicnal ?
£ 35 ;El equipo directivo logra compromiso de todos con respecto a la mision y valores x x
institucionales?
36 ilLos pncentes ejercen su liderazgo en un clima de confianza, de colaboracion v de X X
metivacion permanente?
37 ;El equipo directivo promueve el liderazgo del talento humano para contribuir al x x
desamrollo organizacional ?
38 ;El equipo directivo estimula |as iniciativas de les docentes, relacionadas con x x
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO
DIRIGIDO

VALORACION DEL INSTRUMENTO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de la variable desarrollo organizacional

Determinar la influencia que genera el talento humano sobre el desarrollo
organizacional de las instituciones educativas integradas rurales del distrito
de Carhuaz

Directivos y docentes de las || EE. “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca y
“SantaUrsula” de Hualcan.

Deficiente Reqgular Bueno Muy bueno | Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Malpaso Morales Rosana Claudia.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Doctora en Administracion de la Educacion.

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallgjo
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Anexo 4. Autorizacién de la institucion donde se aplic6 la investigacion

CARTA DE AUTORIZACION

SeENOR
MG ELIAS ISIDORO BRITO RODRIGUEZ

DOCTORANDO DE LA UCV.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EJECUTAR INVESTIGACION.

Por medio de la presente comunico a Ud. Que mi despacho , luego de haber recibido su
solicitud, ha resuelto AUTORIZAR la ejecucion de la investigacion sobre la Influencia del
Talento Humano en el Desarrollo Organizacional, de las Instituciones Educativas integradas
rurales del Distrito de Carhuaz afio 2016, en esta LE. “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca y
prestarle las facilidades necesarias para tal fin.

Sin otro particular quedo de Ud.

Atentamente.
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AUTORIZACION

Sefior: Mg Elias Brito Rodriguez

Doctorando de la UCV

ASUNTO AUTORIZACION PARA EJECUTAR PROYECTO DE INVESTIGACION

Por medio de la presente comunico a Ud., que mi despacho, luego de recibir su
solicitud a RESUELTO autorizar, la ejecucion de la Investigacion Sobre “La Influencia del Talento
Humano sobre el Desarrollo Organizacional de las I.EE. Rurales del Distrito de Carhuaz- 2016”,
en esta I.E. “Santa Ursula” de Hualcan y prestarle las facilidades para tal fin.

Sin otro particular, quedo de Ud.

Atentamente.
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ANEXO 5:
ARTICULO CIENTIFICO
1. TITULO

Talento humano para la educacion de calidad

2. AUTOR
Elias Isidoro Brito Rodriguez

elibrit58@ hotmail.com
I.E. “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca — Carhuaz

3. RESUMEN
El mundo moderno y cambiante de estos tiempos requiere desarrollar y manejar el
talento en las personas para lograr el desarrollo de las instituciones y plantear
propuestas para afrontar esta carrera de avance de la ciencia y la tecnologia; bajo esta
premisa la presente investigacion realizada tuvo como objetivo principal determinar
la influencia del talento humano sobre el desarrollo organizacional en las
instituciones educativas integradas rurales del distrito de Carhuaz. Adquiere
importancia académicay practica, al desarrollar o fortalecer el talento de las personas

para generar un efecto positivo en el proceso educativo.

La investigacion utilizo el enfoque cuantitativo, que consistié en cuantificar los datos
obtenidos en una encuesta realizada para determinar el nivel de talento y su influencia

en el desarrollo de las instituciones.

Los resultados obtenidos nos indican que existe una correlacion entre el desarrollo
del talento de las personas y el desarrollo de las organizaciones o instituciones;
llegandose a la conclusion de que el talento humano influye significativamente sobre
el desarrollo organizacional de las instituciones; de lo cual inferimos que para
mejorar la calidad del servicio educativo en las instituciones educativas se debe

fortalecer el talento de las personas que la integran.

PALABRAS CLAVES

Talento Humano, desarrollo organizacional
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4. ABSTRACT
The modern and changing world of these times requires developing and managing
talent in people to achieve the development of institutions and propose proposals to
face this career of advancement of science and technology, Under this premise the
present research had as main objective to determine the influence of the human talent
on the organizational development in the integrated educational institutions rural of
the district of Carhuaz. It acquires academic and practical importance, by developing
or strengthening people's talents to generate a positive effect on the educational

process.

The research used the quantitative approach, which consisted of quantifying the data
obtained in a survey to determine the level of talent and its influence on the

development of institutions.

The results obtained indicate that there is a correlation between the development of
people's talent and the development of organizations or institutions; Reaching the
conclusion that the human talent influences significantly on the organizational
development of the institutions; From which we infer that to improve the quality of
the educational service in educational institutions must strengthen the talent of the
people who integrate it

KEYWORDS

Human Talent, Organizational Development

5. INTRODUCCION
En estos Gltimos tiempos hablar del talento humano se hace indispensable, por cuanto
el avance cientifico, tecnoldgico, social y economico de la sociedad se genera,
gracias a la predisposicién del ser humano para protagonizar ese cambio, y encontrar
su propio bienestar y una mejor calidad de vida. En tal sentido este trabajo de
investigacion se orienta a encontrar una solucion al problema central que es la baja
calidad del servicio educativo que ofrecen las instituciones educativas en la zona

rural del distrito de Carhuaz; para lo cual se plante6 como objetivo principal
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determinar la influencia del talento humano sobre el desarrollo organizacional de las
instituciones, con la finalidad de hacer uso de las aptitudes, destrezas, habilidades y
generar el esperado Desarrollo en la organizacion de estas Instituciones educativas,
mejorando sustancialmente el aporte de la educacién en el ambito cientifico,

tecnologico, econdmico y social de nuestra poblacién.

La presente investigacion se fundamenta en los trabajos investigativos y las

teorias cientificas siguientes:

Para (Alles, 2005) “Talento es el desempefio superior al estaindar. Es la suma
de la capacidad (puedo), compromiso (quiero) y accidn (acttio)”. Para lograr este tipo
de desempefio se requieren competencias, conocimientos y motivacion, es decir para
desarrollar el talento humano, es necesario movilizar capacidades, virtudes,
destrezas, habilidades y hacer competentes a las personas. Si el componente humano
esta predispuesto a entregar esfuerzo y compromiso, la organizacion marcharé hacia
el desarrollo, de lo contrario se detiene, coincidiendo con (Jericd, 2008) en su obra
titulada El talento humano en un mundo globalizado: “Como aquella gente cuyas
capacidades estdn comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados en la

organizacion porque de ellos dependera su funcionamiento”.

Chiavenato (2009) define, como una organizacidon a un “conjunto de personas que
actlan juntas y se dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un
proposito comun”. Forman un sistema cooperativo racional, deciden apoyarse
mutuamente para alcanzar metas comunes. Permite conjugar esfuerzos individuales

y grupales para producir resultados méas amplios.

Las organizaciones influyen tanto en la sociedad como en la vida particular de cada

persona.

El desarrollo organizacional se sustenta en los conceptos y métodos de las ciencias
de la conducta. Visualiza a la organizacion como un sistema total y se compromete
a mejorar la eficiencia de ésta a largo plazo, mediante intervenciones consecutivas

en los procesos y en las estructuras organizacionales. Es macroscopica y sistémica.
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El Desarrollo Organizacional, segun Robbins (2009), es un término que se
usa para agrupar un conjunto de intervenciones para el cambio planteado con base
en valores humanistas y democraticos que buscan mejorar la eficacia organizacional
y el bienestar de los trabajadores. EI Desarrollo Organizacional valora el crecimiento
humano y organizacional, los procesos colaboradores y participativos y un espiritu

de busqueda

Como antecedentes bibliogréaficos referente al tema a investigar sobre la
influencia del talento humano en la estructura organizacional de las Instituciones
educativas, existe innumerable bibliografia y estudios de investigacion a nivel de
empresas industriales, comerciales, financieras y de corte Psicologico; pero en el
campo Educativo aun muy poco, asi tenemos en el &mbito internacional una
investigacion sobre Gestion del Talento humano y cultura organizacional en las
empresas aseguradoras, de (Teran, 2009), cuya conclusién evidencia una correlacién
moderada para ambas fuentes de informacion, determinandose que una cultura
organizacional puede desarrollarse en la medida que se lleve a cabo una gestion del
talento humano efectiva cumpliéndose responsablemente los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del personal,
teniendo en cuenta el logro de la adaptacion a las demandas organizacionales y

cumpliendo a cabalidad los objetivos planificados.

METODOLOGIA

La investigacion utilizd el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, que
consistio en cuantificar los datos obtenidos en una encuesta realizada para determinar
el nivel de talento y su influencia en el desarrollo de las instituciones integradas
rurales del distrito de Carhuaz; el nivel de investigacidn que emple6 fue el explicativo
de la realidad problematica con fundamento cientifico, el cual pretendié encontrar
las causas o consecuencias del fendmeno. En cuanto se refiere a la muestra, la unidad
de analisis se conformé de 32 personas que son el personal directivo y docente de las
instituciones “Sefior de los Afligidos” de Pariacaca y “Santa Ursula” de Hualcan
pertenecientes al distrito de Carhuaz. Cabe mencionar que la poblacion para el
desarrollo de la investigacion estd conformada de 32 personas indicadas, 1o que

significa que la Poblacion es lo mismo que la muestra.
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En lo referente a la técnica utilizada por la investigacién, para las variables tanto
independiente-Talento humano- como dependiente-Desarrollo organizacional, se ha
utilizado la encuesta a todo el personal de las instituciones educativas involucradas
por separado; es decir a los Directivos y Docentes, de tal manera que se ha obtenido
todos los indices estadisticos para cada institucion educativa de manera

independiente;

el cuestionario utilizado para la variable Talento humano consta de 26 preguntas y
para la variable Desarrollo organizacional de 38 preguntas, para ello utilizamos la
escala de Likert, que fueron tomados a toda la poblacion censal. Los mencionados
instrumentos han sido validados por opinion de experto y sometido a la prueba de
Crombach, cuyo resultado de fiabilidad ha sido de 0,813 para la variable
independiente y de 0,901 para la variable dependiente, lo que significa que tienen

una consistencia interna muy alta.

RESULTADOS

Con respecto a la contrastacion de las hipdtesis se ha realizado mediante la prueba
del coeficiente de Pearson, con un nivel de significacion 0-0,05; los resultados
estadisticos se han obtenido por cada institucion, asi tenemos que para la I.E. “Sefior
de los Afligidos” tenemos un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,675 y un
nivel de significancia bilateral de 0,004, lo que significa que existe una correlacion
positiva moderada de la variable independiente -talento humano- sobre la variable
dependiente -desarrollo organizacional-; con la hipotesis nula ubicada en la zona de
rechazo. En el caso de la LE. “Santa Ursula” tenemos un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,597 y un nivel de significancia bilateral 0,015, lo que significa que
existe una correlacién positiva moderada de la variable independiente - talento
humano- sobre la variable dependiente -desarrollo organizacional- con la hipétesis

nula ubicada en la zona de rechazo.

DISCUSION
Luego de los resultados obtenidos, deducimos que en la tarea educativa que hoy
demanda la comunidad a las instituciones educativas, es fundamental que el personal

que labora cuente con una buena gestion del talento humano para prestar un servicio
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acorde con esta demanda y se evidencie en la calidad educativa de nuestros
educandos, para la satisfaccion de los padres de familia y la comunidad; en ese
sentido con el trabajo estadistico, se ha verificado de manera precisa los objetivos de
la investigacion, cuyo propdsito fue determinar la influencia del Talento humano en
el Desarrollo Organizacional en las Instituciones educativas “Sefior de los Afligidos”
de Pariacaca y “Santa Ursula” de Hualcan, instituciones integradas ubicadas en la
zona rural del Distrito de Carhuaz, habiendo logrado establecer la relacion que existe

entre las variables.

Luego de haber desarrollado la investigacion tanto en el aspecto tedrico como en la
fase de contrastacion por separado en cada institucion educativa y existiendo otras

investigaciones similares, los resultados nos permiten afirmar lo siguiente:

Tomando en cuenta la informacidn tedrica segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2006), refieren que “el nivel de significancia minima es de 0.05 para las
investigaciones en el campo de las ciencias sociales, como resultado de las
convenciones de multiples asociaciones cientificas, estudios de probabilidad,
comités de editoriales de revistas académicas y autores”; en base a ello, de los
resultados del coeficiente de Pearson ha resultado 0,675 con un nivel de
significancia de 0.004 que es menor que el nivel de significancia preestablecido
(0.05), para el caso de la I. E. “Sefor de los Afligidos” y el coeficiente de Pearson
de 0,597 con un nivel de significancia de 0,015, en el caso de la I.E. “Santa Ursula”;
se ratifica en ambos casos que existe una moderada influencia del Talento humano
del personal sobre el desarrollo organizacional de las I1.EE. indicadas, por tanto, se
valida la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

En los resultados de la contrastacion de las hipdtesis especificas, para ambas
instituciones educativas involucradas en la investigacion, se evidencia un nivel de
correlacion muy similar, coincidiendo en todos los casos que el nivel de significancia
calculados en el analisis estadistico son menores al nivel de significancia
preestablecido (0,05), los cuales corroboran, ratifican o contribuyen a afirmar que

existe influencia del talento humano sobre el desarrollo organizacional de las

90



Instituciones educativas; y afirmando en todos los casos el rechazo de la hipétesis
nula.

Estos datos se ven respaldados con los resultados de los hallazgos encontrados en
otras investigaciones como la desarrollada por (CORONEL & FAREZ, 2010), sobre
la gestion del talento humano en base a las competencias laborales aplicadas a la
empresa DURAMAS CIA. LTDA. en la que concluyen que “en la mencionada
empresa la gestion del talento humano, esta poco desarrollada y requieren agenciarse
de estrategias para una mejor evaluacion y desarrollo de su personal”’; evidentemente
nos confirma que el desarrollo organizacional esta estrechamente vinculada o

influenciada por el talento humano.

Finalmente, con el mayor deseo que el presente trabajo sea de utilidad a la comunidad
cientifica, afirmo la necesidad de realizar nuevas investigaciones complementarias a
fin de lograr la tan ansiada calidad educativa con calidad humana para todos y todas

las estudiantes.

CONCLUSIONES

A la luz de los resultados, el Talento Humano, influye de manera significativa sobre
el Desarrollo Organizacional en las Instituciones Educativas “Sefor de los Afligidos”
de la localidad de Pariacaca y “Santa Ursula” de la localidad de Hualcan, al haberse
obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,675y 0,597; con un nivel de

significancia de 0,004 y 0,015 respectivamente en un nivel 0,05 preestablecido.

Para el logro del objetivo general en cada una de las instituciones educativas objeto
de la investigacion, ha sido muy importante que los objetivos especificos coadyuven
o corroboren la influencia de las dimensiones de la variable independiente, sobre la
variable dependiente; bajo esta deduccion concluimos que la motivacion de los
docentes y directivos influye significativamente sobre el desarrollo organizacional

de las instituciones educativas.

Del mismo modo el Trabajo en equipo de parte de los docentes y directivos influyen

sobre el desarrollo organizacional de las instituciones involucradas.
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10.

De la misma manera la gestion del conocimiento influye sobre el desarrollo
organizacional de las instituciones.

La investigacion realizada, nos muestra que es posible mejorar el servicio educativo,
mejorando el desarrollo del talento docente, directivo y administrativo, para

conseguir mejores desempefios y desarrollar las organizaciones educativas.
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