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Resumen
Esta investigacion busco: Determinar la relacién entre la gestion del capital humano
y la comunicacién interna de una institucién educativa de Pindal- Provincia Loja- 2020,
el estudio fue planteado bajo el enfoque cuantitativo, el tipo fue basica, de disefio
no experimental, correlacional asociativa, la poblacion fueron los 50 maestros
que laboran en la I. E. de Pindal, la muestra fue la misma que la poblacion,
como técnica se uso la encuesta y como instrumentos se elaboraron dos; el
primero permitié evaluar la variable gestion del capital humano, con 25
preguntas y el segundo la variable comunicacién interna con 30 items ambos
instrumentos en escala de Llikert. Ambos fueron sometidos a procesos de
validez de expertos y confiabilidad; que segun la evaluacion realizada cumplen
con los parametros para ser utilizados en la presente investigacion. Los
resultados principales fueron los siguientes: No se encontré relacion
significativa entre la gestion del capital humano y la comunicacion interna (rho=
.159 p=.270), en cuanto a las dimensiones no se hall6 relaciones importantes
entre la dimension planeacion (rho= .136 p=.346), organizacion (rho= .141
p=.330), direccion (rho= .125 p=.386) control (rho= .038 p=.791) con la
comunicacion interna de una institucion educativa de Pindal Ecuador en el afio
2020. Conclusion: No existe relacion significativa entre la gestion del capital
humano y la comunicacion interna, por lo que ambas variables son

independientes la una de la otra.

Palabras clave: gestion, capital humano, comunicacion, direccion, control y

planeacion.
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Abstract

This research sought to: Determine the relationship between human capital
management and internal communication of an educational institution in Pindal-
Loja Province- 2020, the study was raised under the quantitative approach, the
type was basic, non-experimental design, associative correlation , the population
was the 50 teachers who work in the El of Pindal, the sample was the same as
the population, the survey was used as a technique and two were developed as
instruments; the first made it possible to evaluate the human capital management
variable, with 25 questions and the second the internal communication variable
with 30 items, both instruments on the Llikert scale. Both were subjected to expert
validity and reliability processes; According to the evaluation carried out, they
meet the parameters to be used in this research. The main results were the
following: No significant relationship was found between human capital
management and internal communication (rho = .159 p = .270), regarding the
dimensions, no significant relationships were found between the planning
dimension (rho = .136 p = .346), organization (rho = .141 p = .330), direction (rho
=.125 p = .386) control (rho =.038 p =.791) with the internal communication of
an educational institution of Pindal Ecuador in the year 2020. Conclusion: There
is no significant relationship between human capital management and internal

communication, so both variables are independent of each other.

Keywords: management, human capital, communication, direction, control and

planning
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. INTRODUCCION

Actualmente, debido a la situacion tan cambiante de las organizaciones a
nivel mundial, las investigaciones sobre el capital humano en la gestidn
académica se tornan mas importante y facilitan las pautas necesarias para
optimizar todo sistema y proceso de gestion (Martinez, Segredo y Perdomo,
2013; Garcia, 2016). En Espafia, mas de la mitad de instituciones admiten la
existencia de dificultades en la comunicacion interna y externa. Panel de Oak
Power, detalla que el problema de incomunicacion se debe en un 32% por falta
de medios e imaginacion y el 19% por falta de cultura de la comunicacion;
afectando el crecimiento, expansion y los resultados de las empresas (Asenjo y
Martinez, 2015). Ruiz et al (2017) determiné en México, que los canales de
comunicaciéon incumplen funciones y la secuencia en la que se transmiten los
mensajes carecen de eficiencia, en un 88%, en lo concerniente a la informacion
compartida en la comunicacion informal, se considera que es dafiina,
alcanzando un 92%, ademas de ser generadora de un ambiente de trabajo

negativo (rivalidades profesionales, competencias, disgustos, etc.).

Al analizar una institucibn en Nicaragua, se determind, especificamente
sobre la gestion del capital humano, que el reclutamiento y seleccion de
personal estan lejos de cumplir con las exigencias establecidas, debido a las
evidencias que permiten apreciar la falta de eficiencia en el proceder de los
colaboradores del &rea administrativa, dado al incumplimiento de las normas
internas (Flores et al., 2017). Desde otro escenario, en Argentina
indudablemente los centros requieren a buenos lideres comunicadores para asi
ejercer una transmision clara de las ideas y proyectos, no obstante, el 60% de
las complicaciones organizacionales son el resultado de malas practicas

comunicativas (Formanchuk, 2015).

En el Perq, en el distrito de Chimbote, particularmente en las instituciones
educativas de nivel secundario, es posible evidenciar varias flaguezas en la
comunicacion interna, debido a que se desconoce el tema, al igual que su
importancia en la consecucién de una adecuada gestion organizacional,

llegando a generar vacios y dando paso a lo que conocemos como



“comunicacion informal” (Tinoco, 2016). Asimismo, Cuentas (2018) refirid que,
en las instituciones que brindan servicios educativos, carecen de una gestion
donde se tenga como prioridad al personal, asimismo, el clima del centro carece
de los componentes que permitan la creacion de un area adecuada donde se

pueda invertir en el capital humano por parte del personal docente.

En el plano nacional, segun Vallejo y Portalanza (2017) sefialan que la
gestion del capital humano es muy popular dentro del plano educacional
mediante el uso de medidas estratégicas que permitan la atraccion y retencion
del docente. Silvera, (2019), sefiala que existen serios problemas en la gestion
y los procesos de comunicacion en las instituciones educativas ecuatorianas,
evidenciandose que el 85% de los evaluados consideran una mala gestion y
desfavorables procesos de comunicacion. No obstante, segun Estrella (2016)
en una institucién educativa en Quito, se perciben muchas debilidades respecto
a la comunicacion interna por parte de los directivos, dado que no han
fomentado adecuadamente el sentido de pertenencia entre los colaboradores.
Del mismo modo, Barba (2015) determiné que la gestion del capital humano en
los centros educativos estatales del sistema nacional de educacion ecuatoriano
no es integral; careciendo de subsistemas como la planificacion y retencion de

personal, razén por la cual, el rendimiento de los maestros se ve afectado.

La Institucién Educativa Pindal, es una institucion del sector de educacion
de categoria en la que se imparte educacién en tres niveles, en esta institucion
se cuenta con docentes de categoria nombrados y contratados, asimismo
personal administrativo, dentro de los muchos problemas que se han
identificado como organizacién existe falta de liderazgo, escaso trabajo en
equipo, dificultades en las relaciones interpersonal y una comunicacion interna
deficiente, presencia de procedimientos burocraticos que general distancia
entre el docente y la gerencia, no se cuenta con un area especifica al interior
del centro educativo, encargada de la comunicacion interna, los ambientes de
categoria informal del centro facilitan coordinaciones, aprendizajes y reposo de
los docentes y colaboradores del area administrativa, de continuar con esta

problematica es probable que se tengan problemas para alcanzar las metas



administrativas emprendida por el estado ecuatoriano en educacion, asimismo
existiran dificultades de comunicacion entre los docentes y escasos
compromisos con la institucion. Habiendo detallado la realidad problemaética, el
presente estudio se plantea la siguiente pregunta general: ¢ En qué medida la
Gestion del capital humano se relaciona con la comunicacién interna de una

institucion educativa de Pindal- Provincia Loja- 2020?

El estudio se justifica dado que beneficiara a la institucion, ya que esta podra
conocer si el nivel de la gestién del capital humano influye en la comunicacion
interna de los docentes y a partir de dichos resultados podran tener un
panorama mas amplio de la situacion y lograran identificar qué aspectos
necesitan mejorar y asi plantear estrategias, programas y demas herramientas
para mejorar dicha situacion. El estudio se justifica metodol6gicamente ya que
se estan empleando dos instrumentos validos y confiables, asimismo, la
investigacion sera Gtil a modo de modelo para otras exploraciones cientificas
en poblaciones de categoria similar. Asi mismo se justifica socialmente, puesto
que estos resultados no solo ayudaran al centro educativo a utilizar las medidas
adecuadas para la adecuada gestion del capital humano y una buena
comunicacioén interna, estaran ampliamente satisfechos y esto redundara en su
entorno familiar y a favor de sus alumnos. La investigacion es relevante dada la
necesidad de conocer si existe 0 no una relacion entre las variantes en cuestion

en la institucion con la que se trabajara.

Esperando responder a las interrogantes de la investigacion se considero
como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del capital
humano y la comunicacion interna de una institucion educativa de Pindal-
Provincia Loja- 2020. Y como objetivos especificos: Describir las caracteristicas
de la gestibn del capital humano, identificar las caracteristicas de la
comunicacion interna de los docentes, identificar la relacion entre la dimensién
planeacion y la comunicacion interna en docentes, establecer la relacion entre
la dimension organizacion y la comunicacion interna en docentes, identificar la
relacion entre la dimension direccién y la comunicacién interna en docentes,

demostrar la relacién entre la dimensién control y la comunicacién interna en



docentes.

Finalmente, la investigacion presenta la siguiente hipotesis general: la
Gestidn del capital humano se relaciona significativamente con la comunicacion
interna en docentes de una institucion educativa de Pindal- Provincia Loja-
2020. Y como hipotesis especificas: La dimension planeacion se relaciona
significativamente con la comunicacidén interna en docentes; la dimension
organizacion se relaciona significativamente con la comunicacion interna en
docentes, la dimension direccion se relaciona significativamente con la
comunicacion interna en docentes, la dimensién control se relaciona

significativamente con la comunicacion interna en docentes.



1. MARCO TEORICO
Se han consultados diversas fuentes, repositorios y bases de datos donde
se han encontrado los siguientes trabajos de investigacion relacionados con la

presente investigacion:

Con respeto a los estudios previos, en el plano internacional, Quispe (2017)
en la indagacion cientifica titulada “La gestidon del capital humano y la
comunicacioén interna de una institucién educativa, 2016” donde buscaba indica
de qué manera la gestion del capital humano se relacionaba con la
comunicacioén interna desde segun las apreciaciones de los docentes de la |.E
Emblematica Melitdn Carvajal, 2016. El estudio fue de tipo basico de disefio no
experimental, de nivel descriptivo y correlacional. Se conté con un grupo
poblacional de 100 maestros de categoria inicial, primaria y secundaria, siendo
la muestra igual a la poblacion, en cuanto a los instrumentos; uno estuvo
compuesto por 21 reactivos siguiendo la escala de Likert orientado a la
medicacion de la gestion del capital humano, y el otro correspondia a la
comunicacion interna. Finalmente, se concluye que la gestion del capital
humano guarda una relacién positiva con la comunicacion interna segun las
percepciones de los maestros de la I.E. Emblematica Melitdn Carvajal, 2016,
siendo r = 0,526 y p = 0,000.; siendo la gestion del capital humano importante
especialmente en la organizacién un factor que permite el desarrollo del capital

humano.

Paredes (2017) dentro del estudio al cual titulé “Gestion del talento humano
y desempefio docente en la Institucion Educativa Pachacutec, San Marcos,
Huari, Ancash, 2016” donde pretendia indicar el modo en que la gestion del
talento humano se relaciona con el desempefio docente dentro del centro
educativo. Responde a una metodologia descriptiva correlacional, el grupo
muestral const6 de 44 maestros de educacion secundaria. Se aplicd una escala
de estimacion de la gestion del talento humano y otra escala de medicion del
desempeiio docente. Este estudio llegd a la siguiente conclusion: la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio docente dentro del centro

educativo “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, es directa y altamente



significativo, (p=0,000), siendo la gestion del capital humano favorable
especialmente en los procesos de planificacion y control

Vargas (2017) en el estudio “Gestidn del capital humano y gestion educativa
en las instituciones educativas publicas de nivel secundaria de la ciudad de
Juliaca — 2016” donde buscaba indicar el modo en que la gestion del talento
humano se relaciona con la gestion educativa dentro de los centros educativos
publicos de nivel secundario. Esta fue una exploracion cuantitativa, con un
disefio no experimental, correlacional; asimismo, fue un estudio teorico, basico,
sustantivo o puro; segun su alcance temporal fue transversal y en base al origen
se orienta a la comprobacion empirica. Contd con un muestreo conformado por
421 unidades de analisis, mismas que se constaron de maestros, no maestros
y colaboradores en el puesto de auxiliar educativo el recojo de informacién fue
realizado empleando el Test de Likert. Se concluy6 afirmando la existencia de
una correlacion positiva considerable entre las variantes gestion del capital
humano y gestion educativa (r= 0,863) asimismo se pudo demostrar una gestion

del capital humano positivo

A nivel nacional, Plua (2020) en su exploracion cientifica “Competencia digital
y comunicacién interna en los docentes de la Unidad Educativa Violeta Luna
Carrera, Ecuador 2019”. Se pretendia establecer como es que la competencia
digital se relacionaba con la comunicacion interna en el personal docente del
centro educativo Violeta Luna Carrera, Ecuador, 2019, se traté de un estudio
no experimental transversal con un disefio correlacional, en un muestreo de 27
docentes. Para recoger la informaciéon se emplearon como instrumentos dos
cuestionarios competencia digital y el de comunicacion interna. Los resultados
obtenidos constataron que la competencia digital se relaciona con la
comunicacién interna del personal docente del centro educativo, ejerciendo una
influencia en la comunicacion interna, siendo esta considera como favorable
(65%), misma que ademas de deteriorarse debido a dificultades administrativas
originadas en el Gobierno central, también se ve afectada por la gestion del
sector de educacién, de manera que no solo los docentes pueden mejorar las

competencias digitales, sino que también la trilogia educativa. Por esta razon la



competencia digital, de la Unidad Educativa Violeta Luna Carrera debe surgir las
buenas relaciones interpersonales en el entorno educativo para lograr una
adecuada participacion en todos los procesos sociales y educativos de la

institucion.

Silvera (2019) en su tesis “Comunicacion interna y liderazgo
transformacional de los docentes en una institucion educativa basica, Guayaquil
- Ecuador, 2018” donde pretendia conocer si la comunicacién interna se
relaciona con el liderazgo transformacional. La exploracion cientifica fue basica,
de disefio correlacional asociativo. Empleando una encuesta fue posible
analizar ambas variantes. Cada cuestionario se aplicé al grupo poblacional y
muestral conformado por 10 maestros. Finalmente se concluyé que el 80% del
personal docente refiere que la comunicacion interna es adecuada y existe un
buen liderazgo transformacional, las variantes en cuestién se relacionan
altamente, segun la totalidad de las cifras obtenidas que oscilan entre el nivel

medio y alto.

Suarez y Cucaldn (2019), en su investigacion “Gestion del capital humano y
el desempefo docente en la unidad “Santa Maria del Fiat’, Santa Elena,
Ecuador, 2017” cuyo objetivo fue indicar de qué manera la gestion del capital
humano se relaciona con el desempefio docente. Conté con un grupo
poblacional que conté de 50 maestros de educacion primaria y secundaria, y
con un grupo muestral de 44 docentes. Esta exploracion fue no experimental
descriptiva, de disefio correlacional, que empledé una metodologia de tipo
descriptiva de enfoque cuantitativo. Esperando recolectar informacion sobre la
gestion del capital humano se empled un cuestionario y para el desempefio
docente. Finalmente fue posible demostrar una correlacion por medio de la
prueba estadistica de “r" de Pearson, con un resultado de 0.985 con una
significancia de 0.00 (p<0,05) bilateral, logrando determinar que la gestioén del
capital humano guarda una relacion directa con el desempefio docente y

viceversa.



Respecto a las bases tedricas que sustentan la investigacion, la variable
Gestion del Capital Humano, est4 basado en la teoria de la administracion
cientifica iniciada por Frederick Taylor en 1900 y que alcanzo su auge en la
década del treinta. Esta teoria sostiene que la gestion del talento humano es
una rama especializada de la administracion desde que Taylor, Fayol, Elton
Mayo, Roethlisberber entre otros sefialaron que la eficiencia, justicia y bienestar
de todos los componentes de una organizacion se inicia, principalmente, de una
adecuada interaccion de los principios y técnicas de la produccion y de las
aspiraciones de los trabajadores, asi como de los fines e ideales de los
directivos y los colaboradores (Dolan, et al. 2007, p. 63).

La teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, las cuales tienen su
origen en el renacentismo con la corriente filosofica humanista considera
relevante lo importante que son los recursos humanos en toda organizacion y
reconocer que el colaborador se pone al servicio del ente contratador no solo
con fines remunerativos, salariales o pecuniarios, sino, ademas para satisfacer
sus necesidades psicoldgicas y sociales. Esta teoria otorga importancia a
convoca a la comunicacion al interior del centro organizacional a fin de realizar
una retroalimentacién entre los colaboradores y la parte gerencial con el objeto
de mejorar las condiciones y satisfacer requerimientos para las dos partes con

el objeto de salvaguardar las metas de la entidad. (Chiavenato, 2007).

Las conceptualizaciones son amplias, se sefiala como aquel proceso que
necesita de un reclutamiento, seleccion, orientacion, compensacion, desarrollo,
auditoria y seguimiento al personal, aparte de la formacion de una base de datos
en la que se pueda confiar a fin de tomar decisiones importantes, esperando que
dicha gestion logre comprometer al personal con los objetivos del centro
organizacional (Vallejo, 2015). Dependiendo del éxito de esta gestion, se dara el
desenvolvimiento, productividad y fidelizacién, por lo que es necesario planificar

estratégicamente los recursos humanos (Vallejo, 2017).

Resumiendo, la gestién del capital humano se trata de una sistematizacion

en que lo mas importante es la concepcion de las personas al interior de un



centro organizacional a modo de recursos que requieren optimizacién partiendo
de concepciones renovadas, dindmica y competitivas, donde sea posible orientar
y afirmar verdaderas interacciones entre lo social y Io monetario (Duran, 2016).
Segun Sanchez & Herrera (2016) los gestores de recursos humanos buscan
orientar a los empleados contratados a demostrar que poseen cada competencia
que se requiere dentro de la organizacién, por ejemplo, que se pueden adaptar
de modo personal o colectivamente a distintas situaciones, que dominan
conocimientos, 0 sea, que sepan qué hacer y lo sepan hacer; que mantengan un
amplio progreso y aprendan continuamente; dado que las actividades de los
centros organizacionales ya no se desarrollan siguiendo un modelo tradicional,
sino que, es menester que se desarrollen de modos muy creativos y holisticos ,

como trabajo en equipo con compromisos compartidos.

Para Borrero (2019) una organizacion exitosa descubre en el valor y las
capacidades del personal que poseen, su mas importante ventaja, entonces,
consideran la importancia de tratar a cada miembro a modo de socio del centro
y no como un simple empleado, trabajador o recurso productivo del mismo.
Habiendo tratado al individuo como un recurso, es necesario administrarlos,
llevando a cabo todo tipo de planeaciones, organizaciones, direcciones y

controlando cada actividad y sujeto pasivo del proceder empresarial.

Para Ibafiez (2011), quien se refiere a la gestién del capital humano como
una secuencia administrativa aplicada que busca el crecimiento y conservacion
de los esfuerzos humanos; vivencias, bienestar conocimiento, capacidades y
caracteristicas poseidas por las personas que forman parte del centro, buscando

beneficiar al mismo y al pais respectivamente.

Por su parte Soto (2020), sefiala que la gestion del capital humano se destaca
entre los nuevos enfoques orientados a considerar al ser humano como alguien
gue posee cualidades valiosas. El individuo es, actualmente, un nuevo socio del
mundo corporativo, mismo en el que aplica su potencial y saberes a fin de
contribuir al alcance las metas planteadas. Aqui, es necesario optimizar los

talentos del ser humano, instarlo a participar, ser creativo y a mejorar



continuamente; para esto se requiere de procedimientos claros como son la
planificacion de actividades, la organizacion para el reclutamiento y permanencia

del trabajador, direccion que implica asegurar los procesos y control.

En lo concerniente a las dimensiones de la variable gestion del capital
humano, estas fueron extraidas de las ideas de Soto (2020) y son planeacion,
organizacién, direccion y control. La dimension Planeacion, hace posible el
disefio del futuro de toda organizaciéon mediante su vision y misién, facilitandole
el emprendimiento de toda actividad orientada a garantizar el control del futuro
de la institucién, de este modo, siguiendo un orden, es posible encontrar una
ayuda para continuar ejecutando cada tarea necesaria para el fortalecimiento y
enfoque del esfuerzo del personal a fin de concretar los objetivos
organizacionales (Soto, 2020; y Asencio et al., 2016). No obstante, segun Febres
y Garcia (2014) la ausencia de planeacién en la gestioén del capital humano suele
ser uno de los problemas en las instituciones debido a que no se esta

gestionando el activo mas importante.

En otro orden de ideas, la Planeacion encabeza la lista de elementos de la
secuencia administrativa, orientada a la definicibn de los equipos en una
situacion determinada y de lo que se espera lograr en tiempos venideros. El
llevar a cabo planes, contribuye a la determinacion de lo que se espera
conseguir, en el proceso que dicho logro tomara y en las medidas y materiales
gue son requeridos, por ende, su inicio amerita de una delicada planeacion e
identificacion, donde es menester detallar cada paso pertinente, a fin de
reconocer con claridad y lograr el desarrollo de los factores necesarios, por
ejemplo, ¢lo que se necesita?, ¢ para qué se necesita?, y ‘.,en qué momento va
a necesitarse?, todo esto es con el objetivo de que no se presente
complicaciones en el camino al desarrollo de la gestidn del talento humano y asi
garantizar que cada recurso sera empleado correctamente, evitando desgastes

en el mismo o en el tiempo valioso para el centro (Louffat, 2013; Camargo, 2016)

Por otro lado, segun la clasificaciéon de planeacién existen: a) Planes rectores

estratégicos: la estrategia de largo alcance, tacticas de mediano alcance y
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operacion de utilizacion diaria; b) Planes alternos: planes de contingencia; c)
Planes unicos: se refiere a cada programa, proyecto y presupuesto; d) Planes
continuos: politicas normativas y el reglamento, procesos y operaciones y
estandares de calidad; y e) Planes de las areas basicas y funcionales: planes de
fianza y planes de recursos humanos (Camargo, 2016). Como indicadores de
esta dimensién se encuentran la relacién la misién y vision del centro,
programacion de actividades diversificadas, planeamiento de programas y

reglamentos y logistica.

La segunda dimensién, Organizacion, se refiere a la accion de construir las
estructuras, tanto material y social de la institucion (Soto, 2020). Desde la
perspectiva de Lledd (2013) es menester tomar en cuenta que la definicion de
organizacion, es vital para el bienestar de un centro estatal o privado, y también
para el trabajo personal de gran parte de profesionales. Basicamente se refiere
a la coordinacion o disposicion adecuada de la realizacién de algo, asi mismo es
la estructuracion conveniente del funcionamiento de las actividades. Dentro de
esta dimension encontramos como indicadores identificar las &reas de trabajo,

funciones y responsables; y la coordinacién y capacitacion de trabajo.

La tercera dimension, Direccion, viene a ser la accién de guiar, orientar y
motivar a los colaboradores (Soto, 2020). En la Direccién se establecen
objetivos, incentivos y se supervisa el desemperfio de los empleados, también se
establece una retribucion con el comportamiento del equipo o del departamento,
para fomentar la interaccion participativa. Hay menos niveles jerarquicos y

mecanismos de control, confiando mas en los incentivos (Grant, 2014).

Por otro lado, segun Prieto (2013) la direccién de gestion del capital humano
sugiere algunas secuencias o procedimientos de nivel intermedio que afectan el
comportamiento 'y proceder del personal, logrando condicionar el
desenvolvimiento del colaborador, como, por ejemplo, el ritmo de trabajo, su
conformidad con la empresa, rotaciones voluntarias, y demas, y con esto, el éxito
del centro organizacional. Dentro de esta dimensién tenemos como indicadores

la interaccion participativa, motivacion y liderazgo.
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Finalmente, la dimension control hace referencia a la verificacion de que todo
esté sucediendo en conformidad con los reglamentos establecidos y las ordenes
anunciadas (Soto, 2020). Pereira (2019) enfatiza en que para un Control
adecuado y completo del cumplimiento de lo planeado, es menester que la
Administracion cuantifique los planes y objetivos en un presupuesto operativo,
de tal manera que pueda dar seguimiento a la ejecucidon de las actividades e
iniciativas estratégicas identificando los aciertos y desaciertos, con respecto a la
presupuestado y detectar las oportunidades de mejora, proponer cambios y
realizar adecuaciones con una apropiada toma de decisiones a fin de lograr las
metas exitosamente. Pese a su utilidad, al controlar ciertos aspectos de la
organizacioén, lo que se obtiene es una medida considerable de seguridad, mas
la seguridad completa del mando de un centro, porque siempre habra algunos
aspectos ajenos a cualquier sistema de control. Dichas dificultades son causadas
a que los aportes sobre los que se basan las decisiones en materia de control

pueden estar erradas (De Jaime, 2013).

El control de la gestion proporciona datos informativos a manera de medio de
comunicacién de metas y planeamientos y de conocimiento y autoevaluacion y
coevaluaciéon de resultados (Pérez-Carbalo, 2013). Dentro de esta dimensién
como indicadores identificar los aciertos y desaciertos - Autoevaluacion y
coevaluacién. - ldentificar y analizar los logros y desaciertos. - Toma de

decisiones.

Respecto a la base tedrica de la variable comunicacion interna, se
fundamente bajo el enfoque de la comunicacion organizacional, la cual considera
que la comunicacion viene a ser una secuencia que tiene lugar espontdneamente
dentro de todo centro o entidad, sin importar la dimensién o categoria a que
pertenezca. Este enunciado es conocido y se fundamente en otro igual: la
comunicacion es la secuencia social de mayor importancia. En su ausencia
simplemente no habria un medio social, cultural ni civilizado. Es una disciplina
gue estudia especificamente el modo en que ocurre la comunicacion al interior

de cualquier organizacion, y entre las entidades y su entorno. Asimismo, es
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entendido como una agrupacion de herramientas y acciones orientadas a
simplificar el envio de informacion dentro de una entidad de un miembro a otro,
o entre la entidad y su entorno; o también a ejercer cierta influencia en las
percepciones, comportamiento y proceder de audiencias internas y externas el
centro, todo esto esperando que este Ultimo logre concretar de modo mas
eficiente t rapido sus metas (Fernandez, 1998).

En lo concerniente a la variable comunicacion interna, es aquella variante
fundamental en el medio de aquellos que llevan la direccion de una entidad y su
fin primordial es cubrir los requerimientos de su personal y alcanzar sus metas.
Al interior de esta secuencia los centros organizacionales han sido los primeros
gue le otorgaron el protagonismo necesario a la comunicacion interna y en gozar
de las ventajas de la misma. Si se desea mantener una comunicacién interna
agradable es necesario que cada estamento y proceso comunicativo concuerde
con la misién y vision del centro organizacional, lo que hace posible el
mantenimiento de una identidad bien fundamentada, entonces, es importante
resaltar que lo principal no radica en la disposicion de herramientas, sino en el
conocimiento del uso de las mismas para generar la dinamica y cultura de la
comunicacién interna a fin de enriquecer de manera multidireccional a cada

elemento del centro (Pacheco, 2015).

Segun Fernandez (1998) “la comunicacion interna es el conjunto de
actividades efectuados por cualquier organizacion para la creacion y
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros a través del uso
de medios de comunicacién para mantener integrados y motivados para
contribuir con su trabajo al logro del objetivo institucional” (p. 1321). Por su parte
Feaps (2008) sefiala que la comunicacién interna tiene lugar dentro de toda
organizacién, tanto de modo espontaneo como intencionado. Hablamos de una
agrupacion de normas orientadas a determinar la relacion entre todos los
individuos y agrupaciones pertenecientes a una entidad. Es posible que dichas
normas estén mas o menos formalizadas (en base a ciertas reglas determinadas)
y, si se han planteado en busca del mejoramiento organizativo buscaran que

todo miembro coopere, se implique y coordine a favor de su centro.
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Para Charry (2018) considerar a la comunicacibn a modo de sistema
transversal al centro, facilita su inclusion en una politica institucional dejando
atras limitaciones que podrian encasillarla a algo especificamente instrumental.
La comunicacion interna se ha consagrado como el centro y esencia e cualquier
entidad. Viene a ser como el Sistema nervioso central de las instituciones.
Cuando no se tiene una adecuada comunicacion interna, los rumores y secretos
encabezan la lista de dificultades presentes en los centros publicos, hecho que
puede causar desmotivacion y aparicion de problemas entre colaboradores.
Entonces, disefiar implementar y desarrollar una politica de comunicacion
interna no solo se vuelve fundamental en cualquier institucién, sino que implica
la promocion de nuevas relaciones de intercambio, no Unicamente de persona a
persona, sino también de estos con la instituciébn. La comunicacion interna
asume la responsabilidad propia de un aspecto decisivo en la creacion,
mantenimiento y difusién de la identidad y de la cultura institucional (Cuenca y
Verazzi, 2018).

Al igual que los estudiosos anteriormente citados, se confirma la necesidad
de que la comunicacién interna se gestione de manera estratégica en toda
organizacién, de modo que los centros educativos no son ajenos al uso de la
misma a fin de optimizar las secuencias internas, en pocas palabras, generar
una secuencia continua de comunicacion transversal para crear el valor de la
cultura organizativa. Lamentablemente, los centros no cuentan con el
componente principal de las entidades empresariales, su razon de ser. Aparte
de que la gestion al interior de ellos, se rige a secuencias burocraticas donde
casi siempre al personal le es imposible modificarlas, entonces, no se dan las
circunstancias requeridas para el surgimiento y desarrollo de cualquier iniciativa
(Bedoya, 2017).

Con respecto a las dimensiones de la variable Comunicacién interna, estas
fueron extraidas de las ideas de Formanchuk (2015) quien presentd seis
dimensiones clave donde la comunicacion interna puede y debe intervenir para
aportarle valor a una organizacion, y son comunicacion operativa, estratégica,

cultural, motivacional, feedback y propositiva. La primera dimensién operativa,
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hace referencia al hecho de conseguir que los empleados sepan lo que tienen
que hacer, fue denominada asi, debido a que posee cada comunicacién interna
que los empleados necesitan a fin de conseguir especificamente ser
«operativos» y desenvolverse como tal. Por ejemplo, datos generales sobre su
centro e informacién acerca de su trabajo. Cuenca y Verazzi (2019) sefialan que
la comunicacion operativa de una institucion esta referida a las 6rdenes y

directrices de organizacion de las labores.

La comunicacion operativa, estd orientada a aclarar cada tarea y funcion que
realizan los publicos internos, a fin de optimizar las secuencias y labores por
medio de mejores coordinaciones y asi conseguir mas efectividad y rapidez.
Obviamente, se sabe que la dimension se la comunicacion interna es
fundamental para lograr las metas de nivel organizacional, no obstante, esto no
garantiza la optimizacion de la gestion, ni la preparacion para hacer frente a las
modificaciones profundas experimentadas por los centros (Bendezu, 2016).
Dentro de esta dimensidn se encuentra como indicador que todos los empleados
tienen que saber donde estan trabajando y lo que tienen que hacer
(Formanchuck, 2015).

La segunda dimension referida a la comunicacion estratégica, busca
conseguir que las personas sean conscientes de la razén por la que deben hacer
las cosas. Si el personal conoce la razén de su trabajo y sabe lo que tiene que
hacer, es importante que logren comprender porque tienen que hacer lo que
hacen. La dimensién estratégica trata este tipo de comunicacion interna: datos
sobre las metas organizacionales, datos sobre las metas de su sector y los
individuales y datos sobre la evaluacién de su puesto (Formanchuk, 2015). La
comunicacion estratégica se alinea e integra con la estrategia global de la
institucion que insta y optimiza el posicionamiento estratégico del centro. Entre
las estrategias mas destacadas se encuentra aquella que le facilita a la
institucion la emisién de informacion clara y comprensible atil para generar
confianza y se pueda comprender, contandose de manera apasionada, con
coherencia y reiteradamente mediante y con todas las agrupaciones

correspondientes (Argenti, 2014). Dentro de esta dimensidn se encuentra como
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indicador que todos los empleados tienen que saber por qué hacen lo que hacen
(Formanchuck, 2015).

La tercera dimension, cultural, busca conseguir que los individuales sepan
como deben efectuar sus tareas. Su importancia radica en que para que una
persona este comprometida con su centro de trabajo, aparte de tener claro
conocimiento de lo que tiene que hacer (dimension operativa) y porque
(dimension estratégica), necesita estar conforme con la manera en que se le ha
encomendado desenvolverse y lograr las metas. En pocas palabras, es
necesario que conforme y sienta que es un integrante de la cultura
organizacional. Ocuparse de la Dimensién Cultural es sumamente importante en
un Plan de Comunicacién Interna dada la facilidad que otorga a la captacion de
talentos, al igual que la optimizacion del desenvolvimiento y la generacion de
lazos fuertes. Lo «cultural» es en reiteradas ocasiones el «Factor X» que logra
cambiar toda la esencia del centro empresarial. La dimension cultural trata de,
por ejemplo, este tipo de comunicaciones internas: principios, reglas, cédigos y
valores, las cosas que se permiten, las que no, y porque, porque se realizan las
cosas de cierto modo, el significado de ser un buen centro organizacional, un
buen lider, un colaborador eficiente, y demas. al igual que la manera en que es
deben manejarse las equivocaciones, los logros, la manera en que se puede
aprender, entre otros. (Formanchuk, 2015). Dentro de esta dimensién se
encuentran como indicadores que todos los empleados tienen que saber como
se hacen las cosas, tienen que sentirse parte de la secultura y estar orgullo de
ser parte de ella (Formanchuk, 2015).

La cuarta dimensién motivacional, esta referida a lograr que el individuo
quiera realizar lo que el centro le encomienda. En este punto es menester
conseguir que el personal desee realizar sus tareas y las haga. El acto de motivar
responde a una ciencia y muchas veces cometemos la equivocacion de
considerar que estamos motivando a alguien cuando le brindamos animo.
Cuando segun el autor, se motiva a una persona solamente cuando se le brinda
un motivo, en este caso, los comunicadores internos deben contribuir a que el
centro descubra cada motivo por el que el empleado se ve motivado y asi poder

generar la informacion (y acciones) que logren reforzar dicha motivacién. Esta
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dimensién trata de comunicaciones internas como: un logro o una historia que
logren enorgullecer al individuo por el hecho de ser un integrante del centro en
el que labora, percepciones concretas, oportunidades de progreso, areas de
intercambio social, informal y amical, acciones que evidencian la justicia
existente en el centro y acciones que evidencien la confiabilidad y transparencia
del mismo (Formanchuk, 2015). Dentro de esta dimension se encuentra como
indicadores que todos los empleados tienen que querer dar lo mejor
(Formanchuk, 2015).

La quinta dimension feedback, busca conseguir que el empleado conozca la
manera en la que esta desenvolviéndose, la evaluacién que ha recibo por esto y
gue sea consciente de los ajustes que pueden contribuir a la mejora de su
rendimiento. Cuando nos referimos al Feedback hablamos del acto de
retroalimentar al individuo, accidn que es sumamente importante y que el centro
organizacional no lo considere un “producto” (realizando evaluaciones dos veces
por afio) ni se conforme con situarlo una vez concluidas las tareas, sino que
tenga conciencia de que se trata de una secuencia que requiere ser realizadas
simultaneamente con las acciones. En pocas palabras, es necesario realizar el
feedback constantemente y no al terminar el afio. Durante su desarrollo es
importante prestar atencion a ciertos puntos: proporcionar datos informativos
sobre cada espacio de retroalimentacion: detallandolos, el momento de su
realizacion, brindar informacién sobre la secuencia, donde se efectian, quienes
estaran presentes, los estandares que regiran las evaluaciones y lo que podria
ocurrir en caso de que el resultado sea favorable o desfavorable, y las
autoridades o jefes que los realicen deben recibir el debido entrenamiento a fin
de que puedan ofrecer una retroalimentacion constructiva, dentro de esta
dimension se encuentra como indicador que todos los empleados sepan como

estan haciendo su trabajo y como pueden mejorar (Formanchuk, 2015).

Finalmente, la sexta dimension, propositiva, buscar aperturar las areas en
donde los individuos tengan la oportunidad de ofrecer un aporte, idea y/o
sugerencia concerniente a posibles ajustes en sus responsabilidades. Esta

dimensién guarda similitud con el feedback, no obstante, en este caso el acto
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comunicativo se da de manera contraria, porque el objetivo radica en el
crecimiento del centro, el aprendizaje y mejora del mismo a través de los aportes
del personal. Asimismo, hace posible anticiparse a dificultades por medio de
detecciones tempranas de emergentes. Y obviamente dichos espacios son
«bombas energéticas» que logran motivar mucho al personal debido a que estos
sienten que se les valora y escucha. Dentro de esta dimension se encuentra
como indicador que todos los empleados puedan proponer como hacerlo mejor
(Formanchuk, 2015).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Esta exploracion cientifica empleo el paradigma cuantitativo, puesto que esta
orientada a corroborar las hipotesis que se ha planteado, empleara métodos
estadisticos a fin de exponer cada resultado alcanzado; en concordancia con
los estudiosos Hernandez, Ferndndez, y Baptista (2014) quienes sostienen que
este enfoque recoge cada dato pertinente esperando comprobar las hipotesis,
basandose en la medicidbn numérica y el analisis estadistico, con la finalidad de
realizar el correcto establecimiento de patrones de comportamiento y
corroborar modelos tedricos. Esta investigacion busca presentar cada resultado

alcanzado por medio de la estadistica y comprobar hipétesis de investigacion.

El tipo de investigacidn es basica, dado que busca el conocimiento partiendo
de la realidad o de los fenbmenos observados, este tipo de investigacion no
busca la aplicacién practica de sus descubrimientos, sino el aumento del
conocimiento para responder a preguntas o para que esos conocimientos

puedan ser aplicados en otras investigaciones (Sanchez y Reyes, 2009).

El disefio que se uso fue el no experimental, porque no busca generar ningun
cuadro situacional, sino que se limita a observar circunstancias que ya existen.
En pocas palabras, quien esta a cargo de la investigacion se abstendra de
manipular variable alguna de modo intencional, solo observara el fenémeno tal
cual, esperandolo analizarlo; por ende, no hay interés alguno en manipular las
variables, gestion del capital humano y la comunicacion interna (Hernandez et
al, 2014). Asimismo, es transversal dado que la recoleccion de la informacion
fue en un solo momento, en un tiempo Unico, y es correlacional dado que facilita
la explicacion de la relacion que existe en dos o0 mas variables con el fin de

pronosticar el proximo comportamiento (Sanchez y Reyes, 2009).
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3.2.

El esquema es el siguiente:
T
M r
O2
Dénde:
M= 50 Docentes
O:1 = Variable Gestion del capital humano

O2 = Variable Comunicacion interna

r = Relacion entre las variables

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestidn del capital humano

Dimensiones:

Planeacion
Organizacion
Direccion

Control

Variable 2: Comunicacion interna

Dimensiones:

Operativa
Estratégica
Cultural
Motivacional
Feedback

Propositiva
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables gestion del capital humano y comunicacion interna.

un recurso que hay que
optimizar a partir de una
concepcion renovada,
dindmica y competitiva, en
la que se oriente y afirme
una verdadera interaccion
entre lo social y o
econoémico, como enfoque
nuevo se requiere de la
planificacion,

organizacion, direccion y
control del
(Durén, 2016, Soto, 2020)

personal

realiza la gestién del
capital humano en
sus dimensiones
planeacién,
organizacion,
direccién y control,
esto serd evaluado
con un cuestionario

en escala de Likert.

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones indicadores Escala de
operacional medicién
La relacion la misién y vision de la
Es un sistema cuya Planeacion institucion
premlsa fundamental es Son las Progl’amacién de actividades
Gestion del . ercepciones ue i ifi [
concebir al hombre dentro | P p q diversificadas, planeamiento de
capital humano o tienen los docentes programas
de la organizacion como ] _
respecto a como se Ordinal

Reglamentos.

Organizacion

Identificar las areas de trabajo
Establecer sus funciones y responsables
Coordinacion con otras areas

Capacitacion de trabajo.

Interaccion participativa

Direccion Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

identificar aciertos y desaciertos
Control Autoevaluacion y coevaluacion

Identificar y analizar los logros vy
desaciertos
Toma de decisiones

Valoracién de logros
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Comunicacién

interna

Fernandez (1998) “la
comunicacion interna es el
conjunto de actividades
efectuados por cualquier
organizacion para la
creacion y mantenimiento
de buenas relaciones con
y entre sus miembros a
través del uso de medios
de comunicacion para
mantener integrados y
motivados para contribuir
con su trabajo al logro del
objetivo institucional” (p.

1321).

Es la forma de como
se lleva a cabo la
comunicacién
interna en la
institucion educativa
de Pindal, bajo sus
dimensiones
operativa,

estratégica, cultural,

motivacional,
feedback y
propositiva, esto

serd evaluado con
un cuestionario en

escala de Likert.

Operativa

Docentes informados de las
actividades por medio de medios
adecuados

Conocimiento de directrices académicas
informados por canales oficiales
Conocimiento sobre los procedimientos
de evaluacién al estudiante en tiempo de

virtualidad.

Estratégica

Se comunica sobre la estructura
organizacional

Se comunica los reglamentos internos
de la institucion

Se comunica las escalas de evaluacion
docente

Se comunican los resultados de la

evaluacién docente

Cultural Se comunican los  valores
institucionales
Compromiso con lo logros institucionales
Existe respeto al colaborador
Se realizan actividades recreativas como
parte de la cultura de la institucion.
Hay comunican eficazmente la
Motivacional importancia de mi trabajo.

Ordinal
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Comunicacién de los sistemas de
recompensas

Se comunican eficazmente el sistema de
sanciones.

Se siente justicia en el trabajo

Hay reconocimiento del trabajo que se
hace

Valoracion de opiniones

Feedback

Existen espacios de retroalimentacion.
Se comunica los momentos en que se
llevaran a cabo la retroalimentacion.
Informacién de parametros  de
evaluacion

La retroalimentacion es parte de nuestro

aprendizaje

Propositiva

Se comunica las nuevas propuestas
realizadas
Se aceptan las ideas de los docentes

Me adelanto a los problemas
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3.3. Poblacién y muestra
Poblacién
Hernandez, et al. (2014) sefalan que se trata “del conjunto de todos los
miembros que tienen similares caracteristicas o fuentes de datos que acceden
un todo”; en este caso se consideraron 50 maestros pertenecientes a la
Institucion Educativa de Pindal * Ecuador, los cuales tienen mas de 2 afios

laborando.

Muestra

Desde la perspectiva de Bernal (2010), hablamos de “una proporcion de la
poblacién o una parte extraida de un conjunto que se considera representativa”
(p.165), para el caso del presente estudio se trabajo con los 50 docentes activos
distribuidos en las secciones matutinas y nocturna, el 60% de los docentes son
mujeres y el 40% hombres, el tiempo de servicio es de alrededor 5 afios, en su
mayoria son nombrados. El muestreo empleado es el no probabilistico

intencionado.

3.4.Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Para esta oportunidad se ha considerado la encuesta, Sdnchez y Reyes
(2009), misma que es aquella “técnica, permite intervenir a un conjunto de
personas en un solo momento, con la finalidad de captar sus impresiones y

niveles de conocimiento sobre un objeto de estudio” (p.157).

Instrumento

El instrumento que se utilizé es el cuestionario, Salkind (1998) se refiere a
los “cuestionarios como un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas
que se contestan con lapiz y papel” por medio del cuestionario el grupo muestral
podra responder a las preguntas sin ser necesaria la presencia de la persona a
cargo de la investigacion (citado por Valderrama, 2018, p.195). Esperando
medir la variante gestion del capital humano, se construyé un cuestionario
teniendo en cuenta las dimensiones teorizadas, el cuestionario estuvo

compuesta por un total de 25 preguntas distribuidos en sus cuatro dimensiones:
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planeacion, direccion, organizacion y control la escala que se utilizé fue la de
Lilkert totalmente de acuerdo (4), de acuerdo (3) Ni en desacuerdo ni de

acuerdo (2) en desacuerdo (1) totalmente en desacuerdo (0).

Para medir la variable comunicacion interna, se construy6 un cuestionario de
30 items distribuios en las 6 dimensiones: Operativa, estratégica, cultural,
motivacional, feedback y propositiva, la escala que se utiliz6 fue Lilkert
totalmente de acuerdo (4), de acuerdo (3) Ni en desacuerdo ni de acuerdo (2)

en desacuerdo (1) totalmente en desacuerdo (0).

Validez y confiabilidad

Validez

Valderrama (2018) refiere que la validez “es el conjunto de opiniones que
brindan los profesionales de experiencia quienes analizan el contenido del
instrumento” (p.198). Entonces, se trata del sometimiento al juicio de 3 0 mas
expertos de la materia analizando el cuestionario bajo tres conceptos:
Pertinencia, relevancia y claridad. Los instrumentos fueron validados por tres

expertos, los cuales aprobaron los instrumentos.

Confiabilidad

Se trata de un instrumento de medicién, “se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales, asi
también un instrumento es confiable o fiable si produce resultados consistentes
cuando se aplica en diferentes ocasiones” (Hernandez, et tal, 2014, p.200). En
este caso, dicho proceso se realizd la prueba de consistencia interna
Coeficiente Alpha de Cronbach, con el software SPPS-24, siendo este el indice
mas usado en evaluaciones de fiabilidad.
Cuestionario gestion del capital humano: .723

Comunicacioén interna: ,801

3.5. Procedimientos
Una vez que los instrumentos se encuentren validados y la confiabilidad

necesaria, se aplicéd cada instrumento al personal docente del centro educativo
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de Pindal, previo a esto se pretende obtener el permiso de la institucion y

coordinar con los docentes para su particion en el estudio.

3.6. Método de anélisis de datos.
Habiendo aplicado ambos cuestionarios a la muestra se realizaron los
siguientes procedimientos para procesar los datos: Técnica de la consistencia,
la utilizacion de esta técnica va a permitir depurar los datos innecesarios o
falsos proporcionados por algunos encuestados, codificacion de los datos, con
este procedimiento se pretende ordenar los cuestionarios para la tabulacion
respectiva, clasificacién de la informacién, se agruparan los datos utilizando el
Excel como base de datos para cada una de las variables, asi como, sus
dimensiones, a fin de efectuar el analisis descriptivo, se usara tablas de
frecuencia, tablas de contingencia y sus respectivas figuras. Para el andlisis
correlacional de prueba de hipétesis, se usara la correlacion se Spearman, la
cual se usa para la medicién del grado de relacion entre dos variables

cualitativas y ordinales.

3.7. Aspectos éticos
Tomando como referencias los aspectos éticos en investigacion de la
Universidad César Vallejo los aspecto éticos a utilizar en la presente
investigacién, son basados en el Art.3 Respeto por las personas en su integridad
y autonomia, por el cual siempre se garantizé y respeto el bienestar de nuestra
unidad investigada, y no se vulnerar de ninguna manera sus intereses y
bienestar, con esto también garantizamos el cumplimiento del Art. 4° y 5
busqueda de bienestar y justicia; en lo cual se evitd en todo riesgo o dafio que
pudiera ocasionarse con nuestra investigacién y un trato justo a cada unidad

investigada. Ademas, se utilizo el formato de consentimiento informado.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Describir el nivel de la gestion del capital humano en la Institucion Educativa de

Pindal- Provincia Loja- 2020.

Tabla 2.

Nivel de la gestion del capital humano

Niveles
Adecuada Regular Inadecuada Total

Dimensiones f % f % f % f %
Planeacién 30 60.0 20 40.0 0 0.0 50 100.0
Organizacion 33 66.0 17 34.0 0 0.0 50 100.0
Direccién 33 66.0 17 34.0 0 0.0 50 100.0
Control 34 68.0 16 32.0 0 0.0 50 100.0
Gestién del capital 30 60.0 20 40.0 0 0.0 50 100.0
humano

Fuente: Instrumentos de calidad percibida y cultura de seguridad

La tabla 2, se presentan los resultados de la gestion del capital humano donde se
puede evidenciar que el 60% de los docentes evaluados consideran que existe
una adecuada gestion del capital humano y el 40% evallio como regular, asimismo,
se puede evidenciar que existe una adecuada planeacion (60%), organizaciéon
(66%), direccion (66%) y control (68%). Esto nos muestra que en la institucion

educativa evaluada existen buenos procesos de gestion del capital humano.
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Objetivo especifico 2

Identificar las caracteristicas de la comunicacion interna de los docentes.

Tabla 3.
Nivel de la comunicacién interna
Niveles
Comunicacion Buena Regular Mala Total
f % f % f % f %
Operativa 39 780 11 220 0 0.0 50 100.0
Estratégica 38 780 11 22.0 0 0.0 50 100.0
Cultural 37 740 13 26.0 0 0.0 50 100.0
Motivacional 33 66.0 17 34.0 0 0.0 50 100.0
Feedback 35 70.0 14 28.0 1 2.0 50 100.0
Propositiva 33 66.0 17 34.0 0 0.0 50 100.0

Comunicacion interna 34 68.0 16 32.0 0 0.0 50 100.0

Fuente: Instrumentos de calidad percibida y cultura de seguridad

La tabla 3 nos muestra el nivel de comunicacién interna se evidencia que el 68%
de los evaluados consideran que existe una buena comunicaciéon y el 32% como
regular; respecto a las dimensiones comunicacién operativa (78%), estratégica
(78%), cultural (74%), motivacional (66%), feedback (70%) y propositiva (66%)
fueron evaluadas como buena; lo que significa que en la instituciébn educativa

existen buenos procesos de comunicacion interna.
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Objetivo especifico 3
Identificar la relacion entre la gestion del capital humano planeacion y la

comunicacion interna en docentes.

Comprobacidén de hipotesis especifica 1
Hi: La dimension planeacion se relaciona significativamente con la comunicacion

interna en docentes.
Ho: La dimension planeacibn no se relaciona significativamente con la

comunicacion interna en docentes.

Tabla 4

Relacion entre la dimension planeacion y la comunicacion interna

Comunicacion interna

Correlacion de Spearman 136
Dimensién planeacion Sig. (bilateral) .346
R 1.84%|

La Tabla 4 muestra que el valor de significancia es 0,346 es mayor a 0,05
establecido por el estudio y el valor de correlacibn Spearman (rho) es 0,136
indicando que no existe correlacion significativa entre la dimensién planeacién de
la gestion del capital humano y la comunicacion interna; y es por ello se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipotesis de la investigacion y se acepta la hipotesis

nula.
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Objetivo especifico 4
Establecer la dimension organizacion y la comunicacion interna de una institucion

educativa en docentes.

Comprobacidén de hipotesis especifica 2
Hi: La dimension organizacion se relaciona significativamente con la comunicacion

interna en docentes.

Ho: La dimension organizacion no se relaciona significativamente con la

comunicacion interna en docentes.

Tabla 5

Relacién entre la dimensién organizacion y la comunicacién interna

Comunicacioén interna

Correlacion de Spearman 141
Dimensién organizacion  Sig. (bilateral) .330
R 1.98%)|

La Tabla 5 muestra que el valor de significancia es 0,330 es mayor a 0,05
establecido por el estudio y el valor de correlacion Spearman (rho) es 0,141
indicando que no existe correlacion significativa entre la dimensién organizaciéon

de la gestion del capital humano y la comunicacion interna.
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Objetivo especifico 5
Identificar la relacion entre la dimensidn direccion y la comunicacion interna de una

institucion en docentes.

Comprobacién de hipotesis especifica 3
Hi: La dimension direccion se relaciona significativamente con la comunicacion

interna en docentes.
Ho: Ladimension direccion no se relaciona significativamente con la comunicacion

interna en docentes.

Tabla 6

Relacion entre la dimension direccidén y la comunicacion interna

Comunicacion interna

Correlacién de Spearman 125
Dimension direccion Sig. (bilateral) .386
R 1.56%)|

La Tabla 6 muestra que el valor de significancia es 0,356 es mayor a 0,05
establecido por el estudio y el valor de correlacion Spearman (rho) es 0,125
indicando que no existe correlacion significativa entre la dimensién direccion de la

gestion del capital humano y la comunicacion interna.
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Objetivo especifico 6
Demostrar la relacion entre la dimension control y la comunicacion interna en

docentes.

Comprobacién de hipotesis especifica 4
Hi: La dimension control se relaciona significativamente con la comunicacion

interna en docentes.
Ho: La dimensidn control no se relaciona significativamente con la comunicacién

interna en docentes.

Tabla 7

Relacion entre la dimension control y la comunicacién interna

Comunicacioén interna

Correlacion de Spearman .038
Dimensién control Sig. (bilateral) 791
R 1.56%|

La Tabla 7 muestra que el valor de significancia es 0,791 es mayor a 0,05
establecido por el estudio y el valor de correlacibn Spearman (rho) es 0,038
indicando que no existe correlacion significativa entre la dimension control de la

gestién del capital humano y la comunicacién interna.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestidon del capital humano y la

comunicacion interna en docentes.

Comprobacién de Hipotesis
Hi: La gestion del capital humano se relaciona significativamente con la

comunicacion interna en docentes.

Ho: La gestién del capital humano no se relaciona significativamente con la

comunicacion interna en docentes.

Tabla 8

Relacion entre la gestion del capital humano y la comunicacion interna

Comunicacion interna

Correlacién de Spearman 159
Gestion  del  capital Sig. (bilateral) 270
humano R 2.52%)|
N 50

La Tabla 8 muestra que el valor de significancia es 0,270 es mayor a 0,05
establecido por el estudio y el valor de correlacion Spearman (rho) es 0,159
indicando que no existe correlacion significativa entre la gestion del capital humano
y la comunicacién interna; en lo cual se rechaza la hipétesis de la investigacion y

se acepta la hipétesis nula.
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V.

DISCUSION
La gestion del capital humano es aquel proceso que necesita de un
reclutamiento, seleccién, orientaciébn, compensacion, desarrollo, auditoria y
seguimiento al personal, aparte de la formacion de una base de datos en la que
se pueda confiar a fin de tomar decisiones importantes, esperando que dicha
gestidn logre comprometer al personal con los objetivos del centro organizacional
(Vallejo, 2015).

Los resultados sobre el objetivo especifico 1, referido al nivel de la gestion del
capital humano, se pudo evidenciar que existe una adecuada gestion del capital
humano (60%), lo que indica que los procesos de la gestion como la planeacion,
organizacion, direccion y control son llevados de manera adecuada dentro de la
institucion; lo que implica que se considera al capital humano como alguien que
posee cualidades valiosas, logrando demostrar que poseen competencia que se
requiere dentro de la organizacion; los resultados encontrados coinciden con lo
mencionado por Ibafiez (2011), quien se refiere a la gestién del capital humano
como un conjunto de procesos administrativos que busca el crecimiento y
conservacion de los esfuerzos humanos; vivencias, bienestar conocimiento,
capacidades y caracteristicas poseidas por las personas, Durdn (2016)
igualmente sefiala que se trata de una sistematizacion en que lo mas importante
es la concepcion de las personas al interior de un centro organizacional a modo
de recursos que requieren optimizacion partiendo de concepciones renovadas,
dindmica y competitivas. Como se puede evidenciar en la institucién educativa
evaluada los procesos de gestion del capital humano pues buscan el crecimiento
de sus docentes y le otorgan gran importancia al personal docente. Respecto a
los estudios revisados podemos ver que los resultados concuerdan con Vargas
(2017), quien en su estudio demostré una gestion del capital humano positivo,
igualmente coinciden con el estudio de Paredes (2017) quien demostré que la
gestion del capital humano favorable especialmente en los procesos de
planificacion y control, por su parte Quispe (2017) sefiala que la gestién del
capital humano importante especialmente en la organizaciéon un factor que

permite el desarrollo del capital humano.
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En cuanto al objetivo especifico 2 sobre el nivel de comunicacion interna, se
evidencia que el 68% de los evaluados consideran que existe una buena
comunicacioén al interior de la institucion, lo que implica que los procesos de la
comunicacién operativa, estratégica, cultural, motivacional, feedback vy
propositiva son llevados de manera adecuada; estos resultados hace pensar que
los docentes se encuentran informados de las actividades, conocen los
directrices oficiales de la institucion, se conocen los reglamentos, se comunican
los resultados de evaluacién que se realiza a los docentes, se hace conocer los
valores institucionales, existe respeto al colaborador, se comunican sobre los
sistemas de recompensa, hay reconocimiento del trabajo, valoracion de
opiniones, existen espacios de retroalimentacion, se aceptan las ideas y se
valora la proactividad del docente. Los resultados concuerdan con los
encontrados por Silvera (2019) quien concluye que el 80% del personal docente
refiere que la comunicacion interna es adecuada, de igual manera Plua (2020)
sefala que la comunicacion interna es favorable (65%). Al respecto Chiavenato
(2007), refiere que en los procesos de comunicacion al interior del centro
organizacional tienen como fin de realizar una retroalimentacién entre los
colaboradores y la parte gerencial con el objeto de mejorar las condiciones y
satisfacer requerimientos para las dos partes con el objeto de salvaguardar las
metas de la entidad, siendo la comunicacion interna fundamental para el logro
de las mestas institucionales. La comunicacién interna se ha consagrado como
el centro y esencia en cualquier entidad (Charry, 2018), la comunicacion interna
asume la responsabilidad propia de un aspecto decisivo en la creacion,
mantenimiento y difusién de la identidad y de la cultura institucional (Cuenca y
Verazzi, 2018); segun los tedricos sefialados y los resultados encontrados
podemos aseverar que la comunicacion interna es un factor primordial en los
centros educativos, genera motivacion y evita la aparicion de problemas entre

los colaboradores.

En el primer objetivo especifico referido a identificar la relacion entre la gestion
del capital humano planeacién y la comunicacion interna de una institucién

educativa de Pindal- Provincia Loja- 2020, fue posible observar que no existe
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correlacion significativa entre la dimensién planeacion de la gestidén del capital
humano y la comunicacion interna (rho= 0,136), esto permite afirmar que, pese
a que los docentes relacionen la misidon y vision de la institucion de manera
coherente, determinen el plan de trabajo a desarrollarse, al igual que las
actividades complementarias, por periodos, durante el afilo con los colegas y
responsables del area y planeen programas y reglamentos, no significa que esto
no significa que el nivel de comunicacion interna aumentara, ni que se
mantendran las buenas relaciones entre los maestros, 0 que existira una
adecuada comunicacion operativa, estratégica, cultural, motivacional, feedback
y propositiva. Estos resultados difieren de los encontrados por Paredes (2017)
quién observo la relacion entre la gestion del capital humano y el desempefio
docente dentro de un centro educativo y encontrd que la relacion entre la gestion
del capital humano y el desempefio docente dentro del centro educativo
“Pachacutec”, San Marcos, Ancash, es directa y altamente significativa
(p=0,000). Al respecto Borrero (2019) sefiala que una organizacién exitosa
descubre en el valor y las capacidades del personal que poseen, su mas
importante ventaja, entonces, consideran la importancia de tratar a cada
miembro a modo de socio del centro, siendo la planeaciéon una constante que
hace posible el disefio del futuro de toda organizacion mediante su vision y
mision, facilitAndole el emprendimiento de toda actividad orientada a garantizar

el control del futuro de la institucion (Soto, 2020).

El tercer objetivo especifico, establecer la relacion entre la gestion del capital
humano organizacién y la comunicacién interna, fue posible observar que no
existe correlacion significativa entre la dimension organizacion de la gestion del
capital humano y la comunicacion interna (rho= 0,141), lo que permite afirmar
que a pesar de que los docentes reconozcan los cargos, identifiquen las
funciones de cada éarea, al igual que los procedimientos, coordinen con sus
compafieros las actividades y participen de reuniones y capacitaciones, esto no
necesariamente garantiza que el nivel de comunicacion interna aumentara, ni
qgue se mantendran las buenas relaciones entre los maestros, o0 que existira una
adecuada comunicacion operativa, estratégica, cultural, motivacional, feedback

y propositiva. Estos resultados difieren de los encontrados por Vargas (2017)
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concluy6 afirmando la existencia de una correlacién positiva considerable entre
las variantes gestion del capital humano y gestién educativa dentro de los
centros educativos publicos. Igualmente, los resultados concuerdan con
Paredes (2017), concluye que la gestion del talento humano es fundamental
para el desempefio del docente; aspectos importantes en el presente estudio.
Por su parte, Soto (2020) aporta teéricamente afirmando que la organizacion se
refiere a la accion de construir las estructuras, tanto material y social de la
institucion, mientras que Lled6 (2013) resaltar que es menester tomar en cuenta
que la definicién de organizacion, es vital para el bienestar de un centro estatal
o privado, y también para el trabajo personal de gran parte de profesionales.

El objetivo especifico 4; cconcernirte a identificar la relacion entre la gestion
del capital humano direccion y la comunicacion interna, fue posible apreciar que
que no existe correlacion significativa entre la dimension direccién de la gestion
del capital humano y la comunicacién interna (rho= 0,125), lo que significa que
a pesar de que los docentes sean incentivados a participar en las actividades,
estén motivados a desempefiarse correctamente, sean reconocidos y
premiados por su buen desenvolvimiento, reconozcan que cuenta que buenos
lideres dentro de la institucion y contribuyan a la verificacion del buen desarrollo
de las actividades que se programan en cada area laboral, esto no garantiza
que el nivel de comunicacién interna aumentara, ni que se mantendran las
buenas relaciones entre los maestros, o que mediante el uso de medios de
comunicacién se integraran y permaneceran motivados para contribuir con su
trabajo al logro del objetivo institucional. Estos resultados difieren de los
encontrados por Plua (2020) concluye que la competencia digital se relacionaba
con la comunicacion interna en el personal docente, Quispe (2017) refiere en
sus conclusiones que la gestion del capital humano importante y que guarda
una relacion positiva con la comunicacion interna; aspectos que difieren con los
del presente estudio; Grant, (2014), sefiala que dentro de la direccion es
importante que se establecen objetivos, incentivos y se supervisa el desempeio
de los empleados, también se establece una retribucién con el comportamiento
del equipo o del departamento, lo que conlleva una comunicacion efectiva.

Pacheco (2015) sefiala que si se desea mantener una comunicacion interna
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agradable es necesario que cada estamento y proceso comunicativo concuerde

con la mision y vision del centro organizacional.

Respecto al objetivo especifico 5 sobre demostrar la relacion entre la gestion
del capital humano control y la comunicacion interna, fue posible observar que
no existe correlacion significativa entre la dimension control de la gestiéon del
capital humano y la comunicacion interna (rho= 0,038), lo que significa que,
pese se identifiquen con los problemas que se presenten referente a los
avances y metas programadas, se disponga de informacion basica antes de
que se evalle su desempefio, se desarrollen autoevaluaciones periddicas
segun los criterios preestablecidos y se den a conocer los parametros
especificos para medir el desempefio en el area, esto no garantiza que el nivel
de comunicacion interna aumentard, ni que se mantendran las buenas
relaciones entre los maestros, o que existira una adecuada comunicacion
operativa, estratégica, cultural, motivacional, feedback y propositiva. Estos
resultados difieren de los encontrados por Silvera (2019) quien concluyo que el
80% del personal docente refiere que las variantes en cuestion se relacionan
altamente, segun la totalidad de las cifras obtenidas que oscilan entre el nivel
medio y alto; igualmente difieren con los encontrados por Suérez y Cucaldn
(2019), fue posible demostrar que la gestion del capital humano guarda una
relacion directa con el desempefio docente y viceversa. Charry (2018),
considera que la comunicacién interna se ha consagrado como el centro y
esencia en cualquier entidad, asimismo asume la responsabilidad propia de un
aspecto decisivo en la creacion, mantenimiento y difusion de la identidad y de

la cultura institucional (Cuenca y Verazzi, 2018).

Evaluando el objetivo general referido a determinar la relacion entre la
gestion del capital humano y la comunicacién interna, fue posible apreciar que
no existe correlacion significativa entre la gestiéon del capital humano y la
comunicacion interna (rh0=159), esto permite afirmar que, pese a que los
docentes presenten un mayor nivel de planeacion, organizacion, direccion y
control, esto no significa que el nivel de comunicacién interna aumentara, ni que

se mantendran las buenas relaciones entre los maestros, o que mediante el uso
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de medios de comunicacion se integraran y permanecerdn motivados para
contribuir con su trabajo al logro del objetivo institucional. Estos resultados
difieren de los encontrados por Quispe (2017) quien concluyo que la gestion del
capital humano guarda una relacion positiva con la comunicacion interna segun
las percepciones de los maestros. En relacidn a estos resultados Vallejo (2017)
sefala que, dependiendo del éxito de la gestion del capital humano, se daré el
desenvolvimiento, productividad y fidelizacion, por lo que es necesario planificar
estratégicamente los recursos humanos. Pacheco, (2015) menciona que si se
desea mantener una comunicacion interna agradable es necesario que cada
estamento y proceso comunicativo concuerde con la mision y vision del centro
organizacional, igualmente Charry (2018) considerar a la comunicacion a modo
de sistema transversal al centro, facilita su inclusién en una politica institucional
dejando atras limitaciones en relacion a Soto (2020), sefiala que la gestion del
capital humano se destaca entre los nuevos enfoques orientados a considerar

al ser humano como alguien que posee cualidades valiosas
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VI.

CONCLUSIONES

Segun los resultados encontrados se concluye en lo siguiente:

1.

Existe un nivel adecuado de gestion del capital humano (60%), procesos de
la gestion como la planeacion, organizacion, direccion y control dentro de la

institucion (Tabla 2)

Respecto al nivel de comunicacion interna, el 68% de los docentes evaluados
consideran que es buena al interior de la institucion educativa. (Tabla 3)

No existe relacion significativa entre la gestion del capital humano y la
dimension planeacion (rho= 0,136; sig. 0.184).

No existe relacion significativa entre la gestion del capital humano
organizacién y la comunicacion interna (rho= 0,141; sig. 0.330).

No se evidencia relacidn significativa entre la gestion del capital humano en

la dimension direccion y la comunicacion interna (rho= 0,125; sig. .386)

No se encontro relacion significativa entre la gestion del capital humano en la

dimensién control y la comunicacion interna (rho= 0,038; sig. 0.791).

No se encontro relacidn significativa entre la gestion del capital humano y la
comunicaciéon interna (rh0=159; sig. 0.270) en la institucion educativa

evaluada, (Tabla 8)
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VIl. RECOMENDACIONES

A la direccion de la institucion educativa, trabajar en los procesos de gestion del
capital humano, porgue segun Chiavenato (2007), toda gestion del capital humano
se hace con planificacion.

Se recomienda al personal de recursos humanos, se debe capacitar sobre técnicas
de liderazgo y comunicacion, al respecto Pacheco (2015) sefiala que si se debe

mantener una comunicacion interna agradable en la institucion.

Al area de recursos humanos de la institucién educativa, realizar conversatorios con
el personal docente y administrativo donde se puedan impartir los procesos de
planeacién como dar a conocer la misién, visidn, la programacion de actividades y

los distintos reglamentos de la institucion.

A la direccidn de la institucién educativa conjuntamente con los trabajadores de la
institucién educativa crear el mapa de funciones en las areas de trabajo. Al respecto
Sanchez & Herrera (2016) sefala que los gestores de recursos humanos deben

buscar orientar a los empleados para que se desempefien de manera adecuada.

A la direccién de la institucion educativa, hacer practica de una cultura comunicativa
positiva entre los trabajadores, en este sentido Charry (2018) considera a la

comunicacion como un sistema transversal en todo centro laboral.

A la direccion de la institucion educativa y docentes, en conjunto generar una cultura
de autoevaluacion; esto contribuira en una comunicacion interna efectiva (Cuenca
y Verazzi ,2019)

A la direccion de la institucion educativa y docentes, crear mejores lineamientos

para la seleccién del personal.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

capital humano

concebir al hombre dentro
de la organizacién como
un recurso que hay que
optimizar a partir de una
concepcion renovada,
dindmica y competitiva, en
la que se oriente y afirme
una verdadera interaccion
entre lo social y o
econoémico, como enfoque
nuevo se requiere de la
planificacion,

organizacion, direccion y
control del
(Duran, 2016, Soto, 2020)

personal

tienen los docentes
respecto a como se
realiza la gestion del
capital humano en
sus dimensiones
planeacién,
organizacion,
direccién y control,
esto serd evaluado
con un cuestionario

en escala de Likert.

programas

Reglamentos.

Organizacion

Identificar las areas de trabajo
Establecer sus funciones y responsables
Coordinacion con otras areas

Capacitacion de trabajo.

Interaccion participativa

Direccion Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

identificar aciertos y desaciertos
Control Autoevaluacion y coevaluacion

Identificar y analizar los logros vy
desaciertos
Toma de decisiones

Valoracion de logros

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones indicadores Escala de medicion
operacional
La relacion la misiéon y vision de la Ordinal
Es un sistema cuya Planeacion institucion
premisa fundamental es Son las Programacion de actividades
Gestion del percepciones  que diversificadas, planeamiento  de
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Comunicacién

interna

Fernandez (1998) “la
comunicacion interna es el
conjunto de actividades
efectuados por cualquier
organizacion para la
creacion y mantenimiento
de buenas relaciones con
y entre sus miembros a
través del uso de medios
de comunicacion para
mantener integrados y
motivados para contribuir
con su trabajo al logro del
objetivo institucional” (p.

1321).

Es la forma de como
se lleva a cabo la
comunicacién
interna en la
institucion educativa
de Pindal, bajo sus
dimensiones
operativa,

estratégica, cultural,

motivacional,
feedback y
propositiva, esto

serd evaluado con
un cuestionario en

escala de Likert.

Operativa

Docentes informados de las

actividades por medio de medios
adecuados
Conocimiento de directrices
académicas informados por canales
oficiales
Conocimiento sobre los
procedimientos de evaluacion al

estudiante en tiempo de virtualidad.

Estratégica

Se comunica sobre la estructura
organizacional

Se comunica los reglamentos
internos de la institucién

Se comunica las escalas de
evaluacion docente

Se comunican los resultados de la

evaluacién docente

Cultural

Se comunican los valores
institucionales
Compromiso con los logros

institucionales
Existe respeto al colaborador
Se realizan actividades recreativas

como parte de la cultura de la institucion.

Ordinal
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Motivacional

Hay comunican eficazmente Ia
importancia de mi trabajo.
Comunicacion de los sistemas de
recompensas

Se comunican eficazmente el sistema de
sanciones.

Se siente justicia en el trabajo

Hay reconocimiento del trabajo que se
hace

Valoracion de opiniones

Feedback

Existen espacios de retroalimentacion.
Se comunica los momentos en que se
llevaran a cabo la retroalimentacion.
Informacién de parametros  de
evaluacion

La retroalimentacion es parte de nuestro

aprendizaje

Propositiva

Se comunica las nuevas
propuestas realizadas
Se aceptan las ideas de los docentes

Me adelanto a los problemas
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de gestion del capital humano

Cordiales saludos estimado docente; solicito su colaboracion para la realizacion de
la presente encuesta, que tiene por objetivo evaluar la gestion del capital humano
en la institucion educativa. Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion
gue sera necesaria para el desarrollo de una tesis de Maestria en la Universidad
“Cesar Vallejo”: Gestion del capital humano y comunicacion interna en docentes del

Colegio de Bachillerato Pindal, Loja, 2020.

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente cada pregunta y margue con un aspa (x) la alternativa que
Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacion.

Se le agradece responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

Clave para responder:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Casi nunca Nunca
veces
PLANEACION 1 2 3| 4

1 Reconozco la vision de la institucién cuando elaboro la programacion
anual.

2 Relaciono la misién con la vision de la institucion de manera
coherente

3 Determinamos el plan de trabajo a desarrollarse, por periodos,
durante el afio con los responsables del area.

4 Planeamos las actividades complementarias o de contingencia
especificas a desarrollarse, por periodos, durante el afio con los
colegas y responsables del érea.

5 Se me hace conocer las normas y reglamentos laborales que se
aplican en la institucion.

6 Se cuenta con los recursos necesarios para desarrollar la labor con
eficiencia.

ORGANIZACION

\l

Reconozco los cargos y niveles jerarquicos de la institucién

8 Identifico las funciones y responsabilidades del personal de cada
area de trabajo.
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9 | Reconozco los procedimientos para desarrollar una labor eficiente.

10 | Coordino con mis colegas el desarrollo de las diferentes actividades
a desarrollarse en el area de trabajo.

11 | Participo en las diferentes reuniones de coordinacion programadas
por la institucion o por el area de trabajo.

12 | Existe capacitacion o entrenamiento organizado por la institucion o
algun ente superior relacionado al sector.

DIRECCION

13 | Seincentiva a la participo en actividades de integracion entre el
personal de experiencia con los nuevos integrantes de la institucion.

14 | Se motiva a los docentes en el trabajo y en el cargo que
desempefian

15 | Existe reconocimiento al buen desempefio laboral

16 | Existen incentivos al buen desemperio laboral

17
Reconozco el liderazgo del personal jerarquico de la institucion.

18 | Contribuyo con verificar el buen desarrollo de las actividades
programadas en el area de trabajo

CONTROL

19 | Se identifican los problemas presentados en relacién a los avances
y las metas programadas.

20 | Se dispone de informacion basica antes de realizar la evaluacion del
desempefio en el area.

21 | Se desarrolla la autoevaluacién periédicamente de acuerdo a
criterios preestablecidos en la institucion

22 | Se dan a conocer los parametros especificos para medir el

desempefio en el area.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: GESTION DEL CAPITAL HUMANO

- -l -l -l -l -l | | -

(2]
L

~N NN ~N N
- (o)} N | N o~ o~

-

4|/5|5|5|5/4| 28
5/5/5/5/5/4| 29
5/5/5/5/5|/3| 28
5/5/5/5/5/4| 29
5/5/5/5/5/4| 29
4|/5(5/4|5|5| 28
5/5/5/5|5|5| 30
4/5/5|5|5|5] 29
5/5/5/5/5|5| 30
5/5/5/5/5/4]| 29
4|/5|5|5|5|5] 29
4|/5/5|5|5|5| 29
5/5/5/5/5/4]| 29
5/4/5/5/5|5| 29
5/5/5|5|5|5| 30
5/5/5/5/5/4| 29
5/5/5/5/5/3]| 28
4|/5/5|5|5|5| 29
4|/5/5|5|5|5| 29
5/5/5/5/5|/3]| 28
5/5/5/5/5/4| 29
5|/4|5(5|5|3| 27
5/5/5/5/5/4]| 29
5/5/5/5/5/4| 29

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,723

22

Estadisticas de total de elemento

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

P1 101,9000 12,100 ,000 ,725
P2 101,9000 12,100 ,000 725
P3 101,9000 12,100 ,000 725
P4 101,9000 12,100 ,000 ,725
P5 101,9000 12,100 ,000 725
P6 102,5000 8,500 ,763 ,648
P7 101,9000 12,100 ,000 ,725
P8 101,9000 12,100 ,000 725
P9 101,9000 12,100 ,000 725
P10 101,9000 12,100 ,000 , 7125
P11 101,9000 12,100 ,000 ,725
P12 102,3000 10,011 ,558 ,685
P13 102,0000 10,222 ,879 ,676
P14 102,0000 12,444 -,199 742
P15 102,2000 8,178 ,898 ,628
P16 103,1000 5,656 ,675 , 718
P17 101,9000 12,100 ,000 ,725
P18 102,1000 12,989 -,351 ,762
P19 102,0000 10,222 ,879 ,676
P20 101,9000 12,100 ,000 ,725
P21 102,0000 10,222 ,879 ,676
P22 101,9000 12,100 ,000 , 725
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Titulo de la tesis: "Gestion del capital humano y comunicacion intema en docentes de una

Ficha de Validacion

institucion educativa, Loja, 20207

Opcion de Criterios de evaluacion
respuesia
Variahle Diirmiersion Indicadar tem Dbservaciones
E; RELACKHH RELACKON | RELACION RELAGIGH
£ = 3 VARIAELE Y | DMMENZION v | INDICADOR TEMS ¥ LA
; £ LA EL v EL [TEMS OPCISN DE|
E A | BIHEH#? DI ADOR e
. i o i of & Ho 51 Ho
1. Reconozco la wision de la instiucion cuando
PLANEACION | LATElacionla | i o3 programacion anual X X X X
GESTIONDEL| o, -~ e las mIEIu;:E 0
CAPITAL ) visicn de la . . .
2. Relaciono la mision con la vision de la
Zaciones ¥ X X
HUMANC Ergms&-'-en sy futuro institucidn insfitucion de manera cohersnte X X
Es e i Programacion de
proceso  que | Mediante su vision ?i:iividades 3. Determinamos plan de ftrabajo a
requisre ¥ mision ; desamollarse, p|:-r|:-enl:nd::-5 durante &l ano conlos X X X X
reciutar permitiendoies diversificadas. sables del area.
o : emorender  todas | Planeamiento de respon
E‘E‘:"‘I F;IEI Proquamas 4. Planeamos |as actividades complementanas o
e sar aqu dajj | de contingencia especificas a desamdllarse, por x X x X
recompen actividades que le perodos, duante & afo con bos colegas y
dﬁz-”’d'-!’-d garanticen responsables del drea.
a ?-Ft | controlar  su 5. Se me hace conocer las normas y reglamentos
Is-egum'ie" 0 | dastino (St laborales que s= aplican en la institucion. X X X X
ﬁeﬁ-;wﬂf- 2020; Ya_"-SE"-L‘-C'E‘C Reglamentos 8. Se cuenta con los recursos necesarios para X X X X
- una | # 2016). ¥ logistica desamollar |a labor con eficiencia
base de datos — Fp
e —— Eiﬁsetc::-nmﬁmlnscmy neles jeranguicos de % % % %
la toma de Identificar las
: areas de 8. identifico las funcicnes y responsabilidades del
ie = ;’;}: ORGANIZACION futr-?hﬂjﬂ' personal de cada drea dehan X x X X
! nciones y
-::::vm:rm*eh-::a se refiere a la| responsables | 8. Reconozoo los procedimisntos para desamollar x N x K
ﬁ 3| accion de construir una labor eficents
centi I-m -:IE las  estruchuras, 10. Coordino con mis colegas & desamollo de las
pentinencia LT""; ""ﬂl‘ij'!;”-i Ifr' diferentes actividades a desamollarse en & area X X X X
{\Vallejo, 2015; ﬁm_ﬁ_én .5‘:; Coordinacion y de rabajo.
Valgjo, 20171 | o0, ' capacitacion de | 11. Participo en las diferentes reuniones de
e trabajo coordinacion programadas por L institucdn o por x X x X
el area de frabsio.
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12. Existe capaciadon o entrenamiento

organizado por la institucion o algin ente superior X x X X
_ relacionado a secior.
Interaccion 12. Se incentiva a la paricipacion en actividades
participativa de integracion entre & personal de experiencia X X X X
con los nuevos integrantes de |3 institucion.
DIRECCION Motivacion 14. Se motiva a los gc-::&"tes en &l trabajo y en & ¥ % x X
Viene a ser la cango que desempenan
accion de  guiar, - - -
orientar y motivar 3 I1Eu Existe reconocmienio 3 buen desempeno x X X x®
los colaboradores a:c:la. —
{Soto, 2020) 18. Existen incentives al buen desempeno laboral X X X X
Liderazgo 17. Reconoeco o liderazgo del personal jerarquico x X X X
de L3 institucson.
13. Contribuyn con verificar & buen desamollo de X X X X
las actividades programiadas en & area de tebaio
CONTROL ldentificar aciertos | 1o Se jdentfican los problemas presentados en
lal bxuerﬁcmmle'%cn 3‘}: ydesacientos | miacidn 3los avances y las metas programadas. X X X X
que fodo  ests| Awtoevaluaciony | on se dgispone de informacitn basica antes de
sucadiendo en| coevaluacion | gjizar |3 evaluacion del desempefio en & drea X X X X
conformidad con - - .
los  reglamentos Iderrltrﬁ{:.aryanahzar 2. Se  desarola a3 autosvaluacion
establecidos y las ;5 lDE::‘-'_tE ¥ pericdicamente  de  acuerdo 3  criterios X X X X
ondenes SaCIertos preestablecidos en |a insftucion
arunciadas (Soto, (Toma de decisiones| 72 e dan a conocer los pardmetros especiicos X x ¥ %
2020}

para medir & desempeno en & area.

FIRMA DEL EVALUADOR

57




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO™

OBJETIVO: EVALUAR LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE
LOJA, 2020.

DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS Y NOMEBRES DEL EVALUADOR:- Coloma Pinos Gonzalo Gudberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:- Magister en Gestion y Liderazgo Educacional

VALORACION:

Muy Bueno Bueno| Regular | Malo | Muy malo

(3) (4) (3) (2) (1)

i ot

“
i

FIEMA DEL EVALUADOR



Ficha de Validacion

Titulo de la tesis: “Gestion del capital humano y comunicacion interna en docentes de una institucion

educativa, Loja, 20207

Opcion de criterios de evaluaciin
respuesta
Varlabla Dilmenaldn Indicador ltem Obesrvacionss
RELACION
E" _ RELACISHN RELACION | RELACION
C VARIWMELEY | DIMEMIION Y| IMODICADOR ITEME ¥ L&
E nl 5498 2l s EL + EL ITEMIE DPCION O
5 5 5 REIFUEITA
2 83 #9 3| 2|__owenwsod  woicapod
5l Mo 5l Ho| ] Hao ] No
1. Reconazed |3 wiskin de |3 Instituclén cuando elabor
L& relaclon Ia x X X X
mizian y 13 pragramacian anual
PLANELCION vialdn de la
GECSIL?.:IAEEL =T W] oue 185 Inetfucldn 2. Relaciono |3 mikskan con 13 wiskn de 3 insitucion de ® X
HUMAMGD | organizaciones maners conensne X X
= aqual [ disefien s fwturo Fm:::im:ggm 3. Determinamas el plan de rabzj a desamollarse, par
proceso  gue | Mediame BU viskn y| o e perodos, durante el afic con kOB responsables del &raa. X X X X
requlere mislan, permititndoles planeamiento oa
gy | MPrender WEEE ) T programas 2. Planeamos las achvidades complementanas o de
ofentar SUellsE  Acividades corfingencia especificas a desamallarse, por pariodos, X ¥ ¥ ¥
. que e garanticzn duranie el afc can ko colegas ¥ responsables del area.
FEROMPENEAL, | soptrolar sU desting
desarroilar, rSab0. 2020° v AEencio 5. 52 me hace conocer 125 NOMMAEE y reglamentos X x x x
auditar y gar| ool ¥ IEbaraies que 52 aplican en i3 Instiucken.
saguimlenta a | = o - Reglamenioe [ 5. == CUSNiE cOn 0B FECLTE0E NECESanos para
I35 [PErsanas, y loglatica desamodar 13 Ebar con eficiencla X X X X
ademas
sormar una 7. Reconozoo ks cargos ¥ niveles |erarquiccs de 3
5 nEttucion X L X X
bDase ge datos
canflable para Identificar las
2 toma de areas de 5. I|dentifico las funclones y responsabllidades el X X X X
declskanes, trabajo personal de cada area de trabajo
que 13 gente funclones ¥
=8 slenta ORGANIZACION responsablas 3. Reconozon los procadimientos para desarrollar una X X ¥ ¥
compromesida =bar eficlents
oan |3 | ¥8 refiere @ 13 acciin 10. Coording con mis colegas el desamclle de las
empresa v |98 consiuir IES difersntes actividades a desarmallarse en el area de X X X X
sentisn de esﬁ:ﬁ;.:ras . t:"'lf':' trabajo.
efinencia. T ¥ Boclal ge la
Valeo, zg1s; | Pelfucien | (sote. | cooramectony | . PRNERE S8 BT SIS SRS X X X X
. 5 apqTy. | 20e0y
vallejg, 201 7). ) “F'“t"r"aﬁ]'g" 9% | srea de tranaja.
12. Exlste capaciacién o entrenamienic organizada X X X X
por 13 Instucken o si0n ente superlor relacionans al
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sechor.

Interacclon |43 e ncentva a 3 paricipacion en acividades de
particlpetiva | |ntegracin entre el personal de experienci3 con los X X X X
nuEves Integrantes de 13 Insthucion,
DIRECCIGH MOLVACION | 44 e motiva 3 los docentes en el trabajo y en &l cargo X ¥ X X
Vg 3 57 13 3ceian que desempefian
ﬁ_‘fm?:rlar' narlentarn; 15 Existe reconacimiento 2l buen desempedio laboral X X X X
coabaradorss  (Satg, 16. Exigten Incentivos al buen desempefio laboral X X X X
20203 Liderazgo 17. Reconozeo el Iderazgoe del persanal jersmuico de X X X X
|3 Inzfiucian.
15. Contribdyo can verncar el buen cesamolio de |25 X X X X
actidades programadas en &l drea oe trabajo
CONTROL dentificar 8clénos | 1o 2o jgentfican los problemas presentacos en X ¥ X X
Hace referencla @ 13|  y deBacierto® | relacitn 3 los avances ¥ 138 Mel3s programadas.
verffcacidn de que |
todo este sucediency | AUWEVAIUACIONY | og o gispane de Infarmacian bdsica antes de realizar
en conformidad con| COevAlUECIOR | |3 evaluacion del sezempefa en el drea. X L X X
a6 reglamentos
sstablecioos y  lag | DonHnCAl Y ANEN2AN 31 se gesamola i3 autoevaluacion pendokaments de
ordenes  anunciadag| 'CBI0DMOBY | acuerdo a criterios preestablecioos en 13 Instuckdn X X X X
sat. 20301 sesacleriog
) : Toma de declalongs| 77 =g gan 3 conocer los parsmetmos eEpeciices para X X X X

redir &l HEEEITIFEHEI &n el area.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO"

OBJETIVO: EVALUAR LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA,
2020.
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR:- Yaguachi Sandoya, Edgar Francisco

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:- Magister en Administracion Educativa

VALORACION:
Muy Bueno | Bueno| Regular | Malo | Muy malo
(5) (4) (3) (2) (1)
X

FIRMA DEL EVALUADOR



Ficha de Validacion

Titulo de la tesis: “Gestidn del capital humano y comunicacion interna en docentes de una institucion

educativa, Loja, 20207

Opcion de
P Criferios de avaluachkin
respuesta
vartanhs DImEnslon Indicadar ltemi ObEsrvaclonsy
RELACHIN
_ RELACIOHN RELACION | RELACION
HEENE a| VARIABLE ¥ DIMEM2IOH Y| INDICADOR ITEME v LA
TEE N b R
2 82 #1 3| 2 omeswod  wpicapos
] Mo 5l HNoj sl [T ] N
1. Reconazoo 13 wiskin de |3 Insttuclon cuando elsbon
La relacldn la x X x 3{
milgien y 13 pragramaciin anual
GESTION DEL FLANEACION vielin de l1a -
CAPITAL =T ] |l oue 135 Inetifucion 2. Relaciocno |3 milskn con 13 viskn de 13 imsitucion de ;.: :“: .
HUMANGD | orgarizaciones 5 — maners coherante
25 agquel | disefien  su  fwiumo m:iurl?m:uag 3. Determinamas el pian de rabas 3 gesarollarse, par
proceso  que | medlanie su viskn ¥ L perodos, duranie el afio con e responsables del &rea. X X X x
requiere miglan, permitigndoles plascamisain de
gy | ZMPrEnder  todas programas 3. Planeamos 38 aclividaoes complementanas o de
orentar. aguellsE  acividades contingencia especilicas & oesarrallarse, por pariodos, x A ® A
. qua e garanticen durarife 2l afic can los cokegas ¥ respanzables del 2rsa.
TECOMPENEAT, | coptrolar sU desting
desarroilar, “Zafo. 2020 v Asencio 5. %2 me hace coOngcer 12 nommas y reglamentos " % " ”
auditar y dar| o Y ISbaarshes que 52 3plcan en I3 Instiuckin.
seguimients a et al. I0186). Reglamentos §. 2 CUSNl@ con 05 PeCUTE0E Necesanos para
IS5 [pErsanas, y laglatica desamodar 13 labar can eficiencla A X X A
agemas
formar  una 7. Reconozoco lOE Cargos ¥ niveles |erdrquicos de 3 w X X ¢
base de datos Insbtucion
canfiable para Identificar las
l2 toma de areas da 5. I|dentifico las funclones y responsabllidades del " W % %
declsknes, trabajo personal de cada area de trabajo
que I3 gente funclones ¥
za Slenta ORGANIZACION responzablas 9. Reconozon los procedimientos pare desarrollar una e W % 'Y
comprometda labar eficlents
can Iz | 28 refiers a 13 acoion 10. Coording con mis colegas el desarmollo de I=s
empresa v |98 consinulr & diferantes aciividases a desarmollamse en el area de = ¥ X X
sentida  de EE:;?;—:HE al '3;"';":' trabajo.
pertnencia. msutul:lt-!ﬁ BOG [351: Coordinacion 11. Paticdpc =n a5 diferentes  reunkones  de
{valleg, 20150 o | capachzcidn u’; coordinacian pragramadas por 13 Instfuckdn o par al X x X X
Wallejo, 2017 ! P franajo area de frabaja.
12. Exlste capacikacion o enrenamilente organizado w0 ¥ ¥ %
por 13 Institucken o sigin ente supedor relacionado al
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Feciar.

INteracelon | 43 ze incentiva 3 13 parlicipacion en acividades de
participativa | inieqracidn enire 2 personal de experienc3 con Ios X X A X
nueves Integrantes de la Instbucicn.
DIRECCION Motlvaclan 14. S motva 3 los docentes en el rabaje y en el cargo ¥ X ¥ X
Vigpg 3 ser I3 aceion que dezempefian
ﬁ'?:tr?:rlar' n;lentarh; 15 Exigte reconacimiento 2 buen desempedio laboral X X X X
colabaradores  (Sata, 15. Exigten Incenthos al buen desempeho laboral X X X X
20210). Lidarazgo 17. Reconozeo el liderazoo del personal jerdmquica de X ¥ % ¥
|3 InsaMucin.
18, Coniribuyo con verncar el buen cesarmalis de Ias M X X X
actvidades pragramadas en el Area de frabalo
CONTROL dentificar aclertod | 13 2z jdentifican los problemas presentados en
Hate referencia @ 13|  y deBaclenio? | relacitn 3 los avances y 8 MetEs programadas. X A A A
vericackn e que
1040 este sucedienc | AUIEVANECIONY | on 2a gizpans de Intrmacian basica antas de reakzar ¥ X % X
en conformidad con| SOBVANECKN |3 eyaluacian del cesempefa an el drea.
05 reglamentas
sstablecidos y  lag|oononicar y N2ll28N o1 se gesamola 13 autoevaluacion pendalcaments de
ordenes  anunciamas|  VPEIPATORY | acuerdo a criferos presstablecidos en |3 InstRuckin R
gasaclkariog
(5060, 2020). e
Oma 02 daclHones) =5 = gan 3 conocer ke parametros especiiicos para X ¥ % ¥

medir el I]EEEITIFEHEI en & ared.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO™
OBJETIVO: EVALUAR LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA,
2020.
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: ENCARNACION ENRIQUEZ JOLVI MAYRA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MASTER EN EDMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno| Regular | Malo | Muy malo

(5) (4) (3) (2) (1)

X

FIRMA DEL EVALUADOR
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Cuestionario de comunicacion interna

j' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cordiales saludos estimado docente; solicito su colaboracion para la realizacién de

la presente encuesta, que tiene por objetivo evaluar la comunicacién interna en la

institucion educativa. Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion que

sera necesaria como sustento de la investigacion: Gestion del capital humano y

comunicacion interna en docentes de una institucion educativa, Loja, 2020.

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que

Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacion.

Clave para responder:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Casi nunca Nunca
veces
COMUNICACION OPERATIVA 2 | 3] 4

En mi institucion se coordinan
claramente los objetivos.

las actividades, comunicando

En mi institucion se coordinan las actividades, a través de la
comunicacion oportuna.

En mi institucién se coordinan las actividades, a través de los medios
y canales adecuados.

En mi
organizacional

institucién

se comunica eficazmente

la estructura

organizacion.

Comunicacién eficaz del nivel de dependencia y reporte en la

de trabajo

En mi institucion comunican sobre las funciones de nuestro puesto

COMUNICACION ESTRATEGICA

En mi

institucibn comunican eficazmente sobre
organizacional: visién, misién y valores.

la filosofia

organizacionales.

En mi institucibn nos comprometen con el logro de los objetivos

organizacional.

En mi institucion comunican eficazmente sobre la normatividad
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10 | En mi institucion comunican eficazmente sobre los resultados de
nuestro trabajo.

11 | En miinstitucion comunican eficazmente sobre los procedimientos de
trabajo

12 | En miinstitucion se comunica eficazmente las escalas de evaluacion
docente.

COMUNICACION CULTURAL

13 | Identificacién con la cultura organizacional.

14 | Comunicacion eficaz del sistema de recompensa y reconocimientos

15 | En miinstitucidn tratan con respeto hacia sus colaboradores.

16 | Comunicacion eficaz del sistema de sanciones

17 | En mi institucion comunican eficazmente las actividades de
integracion organizacional.

18 | En miinstitucion comunican eficazmente sobre acciones de identidad
organizacional.

19 | Me siento identificada con la cultura organizacional: valores, normas,
codigo de ética.

COMUNICACION MOTIVACIONAL

20 | Sentimiento de orgullo por la empresa.

21 | En mi instituciébn comunican eficazmente el sistema de recompensa
y reconocimiento

22 | Siento que existe justicia en el trato laboral.

23 | Percibo perspectivas de crecimiento y oportunidades.

24 | Percibo que valoran nuestras opiniones.

COMUNICACION Feedback

25 | Existen espacios de retroalimentacion de actividades

26 | Se comunica los momentos en que se llevaran a cabo la
retroalimentacion

27 | Se brinda Informacion de pardmetros de evaluacion docentes

28 | La retroalimentacién es parte de nuestro aprendizaje

COMUNICACION PROPOSITIVA

29 | Se comunica de manera eficaz las nuevas propuestas realizadas en
la institucién

30 | Se aceptan las ideas de los docentes

31 | Colaboro con propuestas de crecimiento, aprendizaje y mejoramiento
para la organizacion.

32 | Me adelanto a los cambios o0 a los problemas de la organizacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: COMUNICACION INTERNA
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,801

32

Estadisticas de total de elemento

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

VAR00001 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00002 144,7000 42,678 -,554 ,816
VARO00003 145,0000 41,333 -,167 ,813
VARO00004 144,9000 37,656 ,439 ,791
VAR00005 144,9000 37,433 AT7 , 789
VARO00006 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00007 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00008 144,8000 37,067 ,632 ,786
VARO00009 145,2000 37,733 ,392 ,792
VAR00010 145,2000 34,844 ,496 ,786
VAR00011 144,8000 39,289 ,193 ,800
VAR00012 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00013 144,9000 36,100 , 716 , 780
VAR00014 146,7000 28,011 ,630 ,785
VARO00015 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00016 146,5000 30,944 ,551 ,786
VARO00017 144,8000 39,289 ,193 ,800
VAR00018 144,8000 39,289 ,193 ,800
VARO00019 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00020 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00021 145,5000 33,389 ,769 770
VAR00022 144,7000 38,900 377 , 795
VAR00023 145,0000 35,778 ,505 ,786
VAR00024 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00025 144,8000 37,067 ,632 , 786
VARO00026 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00027 144,8000 39,289 ,193 ,800
VARO00028 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00029 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00030 144,6000 40,489 ,000 ,802
VARO00031 144,6000 40,489 ,000 ,802
VAR00032 145,8000 31,289 ,813 , 762

69



Ficha de Validacion

Titulp de Ia tesis: *Gestion del capital humano y comunicacion interna en docentes de una institucion

educativa, Loja, 20207

Opcion de respuesta

Criferios de evaluaclkin

RELACIOM RELACION
viariabla Dimensldn Indicadar Itam E RELACIOH DIMEMESOH ¥| FELACION TEma v La| ODEETVECiDnES
% £ 18 VARIABLE ¥ L& EL INDICADDR Y | prcacm o
L 8|5 9 DIMEN B8N NDicaDoR  ELITEME ZEIFUEITA
L c | E
8 g E 5 . 5 z .
W o o =z i No i No 0 Mo| &i Mo
1. En ml Ingbfucién se coordinan 13s
COMUNICACION actiidades, comunicando claraments g x X X X
OPERATIVA abjeiis.
hace referencia al Todos
necha de ||:|grar quE los 2. En mil Inettucldn == coomdinan 136 X %
N acividades, 3 través de 13 comunicackn
comumicacion| B GEnie sega que|  Emplead ) X X
tiene gue macer, fue | 08 fenen | dporna.
INTERHA q - s
Ex ung | dEmominzda  asl, ql:- 3. En ml Instibuclon 52 coordinan 36
porque engloba ;:'“:; actiidades, 3 TEwes o2 WE medige ¥ X X X X
vanatle clave | ... aquallas patin canales adecuados.
para quien=ze | Camunlcacknes trabajan & En mil InstHuckin s2  comunica ¥ ¥ X ¥
drigen 3 g | TEM38 que  Elf goylo | eficazments 3 estruciura organizacional
smpieEdo  necests
aranizacine ag e |  tenen |5 Comunicacien encaz del nivel ge X X X X
P pader. v dependencis y reparte en i@ organizacion.
&y su finalidad | Justamente, BET q ~
IDFET-HU'-'CI:’I ¥ hacer 8. En mi insfRucidn comunizan sobre Ias
prncipal - 28 | grapgjar Farmanchuk funcicnes de NUESIrT puesto de rataje X X X X
satistacer B | (2015)
naceskiaces 7. Er m  Institucian  comunizan
e & COMURICACION eficazments sobre Ia fliasalia X X X X
ESTRATEGICA grganizacional: wishan, mislen y valores
[ARSIR00MEE ¥ Busca agrar que 13 5. EN mi INSERUCION NOE COMPrometen con
&l logra de sus EEEE Serf':_gr':'r ql"alg &l Iogro oe 105 objetives organizacionaks. X X X X
cbjettvos - Todoa
_ . una wez que 10% 9. En ml Insiucien  comunican
[Pacheca, | eficazmente  sobre [ normatividad X X X X
. empleados saben amplea arganizacional
o donae =etan uﬂ“ 0. En ml Inetwco I
"atlajandl} y ) que nan . m neom n comunican
tianen que hacer, e qua sficazment: sobre 06 resullados  Oe X X X X
Impartanie que gaber nuesing frabajo.
camprendan par qué porqua i1. En ml Instfuclén comunizan
fiznen qua hacer ||  hEcen eficazments sobre 05 procadimiznios de X X X X
qus nacen lo qus irabalo
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Formanchuk {2015) hacen 1Z. En ml Insffuckdn 2 comunica
eficazmente 135 escalas de evaluacin
dncente.

COMURICACION 13, MWentficacidn con I3 cullura

CULTURAL organizacicnal.

Eusca lograr que I3

gente zepa  coma 14. Comunicacien eficaz del slstema de

dsbz  hacar ss2 | Tienenqua | [ECOMPENS3 y reconccimientos

trabaja. 2y
|I'I'FIIZII'|3I'IE|E radlca en

santiras parts
da Ia cultura y

15. En ml Instibucién tratan con respata
hacia sus colaborasares

que para  queun aatar
empleaga 22 |orgulloscs de ;I:"c%:rrggnlcanlt-n eficaz oel slstama da
compromets con su | ear parts de
.:rggnlzacnn. afema alla 17. En ml  InstRuckin  comunican
5 02 Gaber kb qQue eflcazmente 12z acividades de integracisn
flene que hacer Drganlzal:ll}na.l
[Cimensian 18 En  ml Insbtuclén  comunican
Qperztiva) v par qué eficazmente sobre accones de kentdad
Ee'{ﬂ'ﬂig_ oroanizacional
g3
Fmangml.'lt 2015) 20. M2 slento Kentificads con |3 cultura
! organizacional valores, nomas, codiga de
eties.
COMUNICACION 1. Zentimianto da argulls por 13 ampresa
MOTIVACIONAL
Tine por objetvo 2. En mil Insbbuclén  comunican
que EH] eficazments & slstema de recompensa y
persanas quieran Los recanceimlenta
nacer aguells que la| emplsados [ o -
grgantzacien © les| tienen que I.;auog:;nb:n que axiste Justicla en el frat
noica  Formanchuk | querer dar ko -
2015} mejar 24. Perclbo perspecilvas de crecimlento y
oporunidades
25 Percibz  gue  waloran  nUSEtras
opinkanes.
COMUNICACION 5. Exlsten e5pacios de raroalimentacion
FEEDBACK e acilvidades
Susca fograr que oz | Tadoa o8 1= munica 108 mamentos an Que &2
emplaados emplazdos | o0
sepancomo  estan | sepan como | NEVETEN 3 €300 1A retroalmentaciin
trabajande, cimo se eatan 25 S DrNE3 INSIrMackin 42 paramesnos
i esta evaluando v | haclendo su | de evaluaclén dosentes
jué  pueden Elmr 1’;::{':':" 3. La refralimentachin e parte de
para mgjarar o - “
Formanchuk (2015). | pusgen | MUSETO ERrEACIZIE
mig|orar
COMURICACION 30. S& comUnicE de Manera efltsz 188
PROPOZITIVA nuevas propusstas rezlzadas en 13
|'I'Er'e SO l:ltl_Eﬂ'ul":l Instickin
abrr  fodos  1os - -
EEFIECEIE FDE"HEE Todog los 31. Ba HEEFLEI'I I35 ideas o2 Ios docentes
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para que 26
personas puedan
orindar sus ldeas y
SUQETENCIEE  SCEma
de chma mejarar 35

tareas que
desempefian
Farmanehuk (2013}

ampleados
puadan
propanar
coma hacerlo
ma|or

32 Colaboro  con  propuseias  de
crecimiento, aprendizaje y mejoramiento
para Ia organlzackan

33. Me 3deianto 3 ke cambls o 3 06
prablemas 52 |3 organizacien.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA™
OBJETIVO: EVALUAR LA COMUNICACION INTERNA EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: - Coloma Pinos Gonzalo Gudberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: - Magister en Gestidn y Liderazgo Educacional

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno| Regular | Malo | Muy malo

(5) (4) (3) (2) (1)
X

FIRMA DEL EVALUADO Rf,f’f

I

&

///fé’“’;"wf/f"f’ 72

L
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GONZALO GUDBERTO COLOMA PINOS
Profesor del Colegio de Bachillerato Pindal
En sus 36 afios de labor docente.

HOJA DE VIDA

HOJA DE VIDA
SEMBLANZA DEL SENOR.

INFORMACION PERSONAL:
El Sefior. Gonzalo Gudberto Coloma Pinos. Naci6 el
15 de Marzo de 1962 en el cantén San Miguel de la Provincia de Bolivar.
Sus Padres :
Sefiora. Erlinda Pinos Gaybor y el Sefior Gonzalo Coloma Goyes (+)
El Quinto hijo de la Familia. De seis hermanos
Estado Civil Casado, con la Sefiora. Piedad Vera.

e  Padre de familia de 3 hijos:

e  Vanesa Caralina, Ingeniera. Comercial.

e  Israel Alexander. Teniente de Fragata. Guardacostas. De la Marina Del

Ecuador
Gonzalo Andrew, Ingeniero. En Administracion de Empresas

Suingreso al Magisterio Fiscal fue el 24 de mayo de 1983. En el Colegio
Técnico “12 de Diciembre” del Canton Celica.

SU PREPARACION ACADEMICA:

EDUCACION PRIMARIA:

Escuela. Josefina Barba.

En el Cantén San Miguel de la Provincia de Bolivar. Y

Escuela. Juan Bernardo de Ledn de la Ciudad de Riobamba.

EDUCACION SECUNDARIA:

Colegio Técnico Experimental “Carlos Cisneros” de la Ciudad de
Riobamba.

EDUCACION SUPERIOR:

Instituto Tecnoloégico “Carlos Cisneros” y

Universidad Técnica Particular de Loja.

POSTGRADO. Universidad Técnica Particular de Loja.,, y POSTGRADO.
UNED-ESPANA. Convenio Ministerio de

Educacion- Ecuador.
TITULOS OBTENIDOS:
e  Bachiller Técnico Industrial
Técnico Superior Industrial. Carreras Intermedias.
e  Profesor de Segunda Ensefanza.
e Licenciado en Ciencias de la Educacion.
Especialidad Contabilidad y Administracion
e  Magister en Gerencia y Liderazgo Educacional, y
Master en Orientacion Educativa.

Se ha capacitado como

Asistente acreditado a seminarios talleres, pasantias y estudios de
perfeccionamiento profesional y docente en instituciones y organizaciones
como:

Universidad Nacional de Loja,

Instituto Tecnoldgico de Cariamanga.

Estacion Experimental San Francisco,

Politécnica de Chimborazo,

Proyecto Procetal,

Dinamet, Red de Colegios del Retec de Loja.

Congreso Nacional de Educacion en Esmeraldas, y en Loja.
Pasantias en empresas de produccién en Salinas de Guaranda,
Pasantias en el Instituto Tecnolégico “Luis A. Martinez de Ambato”.
Asistente en el Congreso Internacional de pedagogia Latinoamericana
hacia una Educacion de Calidad. Realizado en Ambato;... entre otros:

Cursos de Actualizacién docente. En los Ultimos 5 afios.

Cursos dirigidos Por el Ministerio de Educacién -DIPROMEP : Formacion
Continua de Docentes del Sistema Nacional Educativo.
Inclusién Educativa.-
Didéactica del Pensamiento Critico.
Lectura Critica.
Introduccién al Curriculo.
Estrategias Educativas para el Aprendizaje Activo.
Seminario Taller sobre el PEI. .
Tecnologia Aplicada a la Educacion. Microsoft del Ecuador.

SU LABOR DOCENTE:
Profesor del Colegio Técnico “12 de Diciembre”, ( 35
afos )

Coordinador de Planificacion Institucional del

Colegio Técnico “12 de Diciembre (4 afios)

e Vicerrector Encargado del Colegio Técnico “12 de
Diciembre” ( 1 afio )

e Vicerrector Titular del Colegio Técnico “12 de Diciembre” (
3 afios)

¢ Rector del Colegio Técnico “12 de Diciembre” hasta el afio
2017 (3 afios)

e Rector de la Unidad Educativa del Milenio Celica, hasta
mayo 2018 (1 afio)

e Director Distrital 11D04 CELICA.PINDAL.PUYANGO de
Educacién. (encargado) (52 dias)

. Docente APOYO-DECE. COLEGIO DE BACHILLERATO
JULIO ISAAC ESPINOSA OCHOA. Canton Puyango. (4
meses )

. Docente. COLEGIO DE BACHILLERATO PINDAL. Enero
2019, y, continta.

DIGNIDADES: Y REPRESENTACIONES.

e  Primer miembro principal del Consejo Directivo del Colegio

Técnico “12 de Diciembre” en varias oportunidades

e Jefe de Redaccion del Periédico “EL DICEMBRINO”

Edicion Nro. 3.

e Director del Periédico “EL DICEMBRINO” Edicién Nro. 4

e Presidente del Comité Central de Padres de Familia de la

Escuela “Simén Bolivar” de Celica.

. Presidente del Club Social y Deportivo “12 de Diciembre”

de Celica

e Coordinador en el Cantonal Celica del Fondo de Cesantia

del Magisterio de la Provincia de Loja.

. Presidente de la Asociacién de Profesores y Empleados

del Colegio “12 de Diciembre” por dos oportunidades.

e Coordinador de la Comision de Planificacion del Colegio

Técnico “12 de Diciembre” por 4 anos)

e  Profesor Universitario de la Escuela Superior Politécnica

Ecolégica Cariamanga. “ESPEC” (4 aios)

e Vicepresidente de UNE Cantonal Celica. Periodo/afios

2004-2007

e Presidente del Comité Central de Padres de Familia de la

Unidad Educativa Fiscomisional “Santa Teresita” afno lectivo.

2007-2008

e Coordinador de la Escuela Superior Politécnica Ecoldgica

de Cariamanga, Centro Politécnico Celica.

e Presidente de UNE Cantonal Celica, periodo/ afios. 2007-

2010

e Coordinador del comité de fiestas Celica 2008

e Vicerrector encargado del Colegio Técnico Agropecuario

“12 de Diciembre” aiio 2010.

e Coordinador de la Junta Promotora de del VIl Censo de

Poblacién y Vivienda del Canton Celica Provincia de Loja. Afio.

2010.

e  Vicerrector titular del Colegio Técnico Agropecuario “12 de

Diciembre” afo 2011-2013

e Representante del magisterio del cantéon Celica a la

Asamblea de la Cooperativade Educadores de Loja. Afios. 2018-

2020.

. Coordinador de la RED de Maestros del Cantén Celica.

Afos. 2009.- 2012

e Coordinador Institucional de Participacion Estudiantil.

Campos de Accion. del Colegio Técnico “12 de Diciembre”

afios. 2010-2011. Hasta. 2014-2015.

. Coordinador Institucional del Programa de

Pasantias. FCT. Afios. 1997-1998. Hasta. 2012-2013

e Coordinador del programa. Colectivo Ciudadano por la

Educacién del Cantén Celica. “Educacién sin Fronteras” afos.

2012-2013
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PROGRAMA DE FORMACION PROPEDEUTICA DIRIGIDA A DIRECTIVOS

Derecho a la igualdad y prohibicién de la discriminacion contra la
poblacién LGBTI.
Prevencién de la violencia.
Formacion y Fortalecimiento de las Organizaciones Sociales.
Sensibilizacién en Discapacidades.
Accesibilidad al Medio Fisico y Normativa Técnica Ecuatoriana.
Nueva Propuesta Curricular 2016.
Desperdicio CERO. “Manejo de Envases
“Buenas Practicas de Higiene y Manipulaciéon de Alimentos”.

EDUCATIVOS. UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

e Rector encargado del Colegio de Bachillerato “12 de
Diciembre” en funciones desde afios. 2014 hasta 2017.

. Rector encargado de Unidad Educativa del Milenio Celica.
Abril 2017 hasta mayo 2018.

. Director Distrital de EDUCACION. (encargado) del 11D04
CELICA.PINDAL.PUYANGO. (52 DIAS)

e Docente APOYO-DECE. COLEGIO DE BACHILLERATO
JULIO ISAAC ESPINOSA OCHOA. Cantéon Puyango. Septiembre

a Diciembre 2018.
. Docente. COLEGIO DE BACHILLERATO PINDAL. Enero

2019, y continda.

Mgs. Gonzalo Gudberto Coloma Pinos.
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Titulo de la tesis: “Gestion del capital humano y comunicacion interna en docentes de una institucion
educativa, Loja, 20207

Ficha de Validacion

Opcion de respuesta

Criterlos de evaluaclin

RELAC I RELACION
Variabla Dimanaldan Indicador Itam E RELACICH DIMENEGHN ¥ | AELAZION Tema v La| ODEBIVACIONEs
;' = |2 VARIABLE ¥ L& EL INIZADORY | sprnn DE
d 815 |g DIMEN B1OH WDicaDoR — ELITEME RELFUEITE
8 7|8 |5 . 5 5 .
W a o z i No i No 0 Mol Si No
1. En ml Imsitucidn e coordinan 136
COMUNICACION 3ctvidades, comunicando claraments s x X X X
COMUMICACION OPERATIVA abjetive.
wr—— nace referencla al Todoa ~
COMUMICACIOM necho de ||:qrar que los Euh::; ':II'I'I| ||'|E¥'JI.E.JEI:II'IHE-EEEDWU|HIEH ::: X X
IMITEORLA - smiplead Aciiidades, 3 Tavss 02 Comunicac
cOMUNICACION| @ gente sega qué | REn | aportuna X X
INTERMA flene gue nacer, fue o
Ez una |denominzda  asl q 3. En mi Instfucion 2 coordinan 136
porue engloha :f!":':' acthidades, 3 través b ke medios y X X X X
varaple clave |- aqualias BBTB: canales adecuados.
para quiense | COmunicaciones franajan [ 4 En mi Instiuckn =2 comunica ¥ ¥ ¥ ¥
grigen 3 iEe ""TE""E::I que "E| doylo | eficazments 13 estruciura organizacional
empleado  necesha
crganizackine ag e | tanen | 5 Comunicacien eficaz del nivel ge ¥ " ¥ X
P poges. v dependencia y reporte en 13 organzacion.
5y u inaldzd | Justamente, Ber q N
xoperativos ¥ hacer 8. En mi InsERUcidn comunizan sabre 136
Frncipal 26 | yrapajar Formanchuk funclones de nuesino puesio de trabajo X b ¥ X
sallsfacer B3e | (201E5)
naceskiaces 7. En m  Insibucitn comunican
= WE COMUNICACION eficazments sobre Ia fizeafia X X X X
ESTRATEGICA arganizacional: wikin, misién y valares
[REREGIEE ¥ | Busca lagrar que 1 &. En mi InstRucian nos comprometen con
®llagro g2 sus | QEME Sepa por 3u &l logro o2 o5 objetivos organizacicnales. X X X X
chjefheos N Todos
i Sakas. Lina vez que o 9. En m Institucien  comunican
[Pachaca, .:'nfl esdns ban smpiea sficazments  sobre @ normatvidad X X X X
7015) anF;E = estan doa arganizacional,
srabalands v W Que tisnan i0. En ml Instbucion  comunican
1EI‘|EI]'I que Ea.cerqes qua eficazments  sobre 0B resultzdos  de X X X X
Importanie 'IZI'-'E aaber nuesing irabalo.
comprandan por que | POT qué 11, En  ml msHibucion  comunican
flenen que hacer jo|  hiacen eficazmenta sobre 06 procedimisnios de X X X X
qus nacen Io qua trabajo
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Formanchuk (2015] hacen 12, En ml Insthuckin =2 comunica
eficazments 135 escalas de avalacien
docente.

COMUNICACION 13. MemMicacion  con 1@ cultura

CULTURAL organizacional.

Busca lograr que 13

gente sepa  coma 14. Comunicacien eficar del slsiema de

debe  hacer sz | Tiensmqus | 'ECOMPENSE Y rEcOnCCimiENios

trabala. Zu
|I'I'FIIZII'|3I'II:|E radica en

santires parts
da 18 culbura y

15. En ml Instbucién tratan con respeto
hacda sus colaboradares

que para quE LU astar
empleada == | orgullasce de ;gncfrrggnlmnlnn eficaz oal slstema o2
compromels con su | ser parts de
grggn[zacunl ademi alla 17. En mil  Instiuckin  comunican
5 e Eaber o gue eficazmente 135 acividades de integracien
tlene que hacer nrganlzal:lnnal
[Cimension 1. En ml Insttucién  comunican
Dperaliva) y par qua eflcazmente sobre acclonas de kdentidad
Eﬁmﬂﬁg_ organizacional.
Fl:vrrnangd'u.'lt {2015) 20. M2 Elentd KerMcada Con 13 cutura
: organizacional: valores, Normas, codiga ge
ellcas.
COMURICACION 21. Sentimientc de argulla por 13 empresa
MOTIVACIONAL
Thene por  objebva 2 En  ml InsHtuclén  comunican
que I35 eficazments g slstema de recompensa ¥
personas quleran Log rEcanocimienta
naCEr aguells que k3| empleados [ - -
arganizacion lez| tiamen que Eauu,;_;::;nb:- gue exista usiicls en el iraio
ndkca  Formanchuk | querer dar ko :
[2015). mejar 4. Percibo perspecilvas oe crecimlenio y
oporiumidades
25. Pemibd gQue valoran  NUSsiras
opinlanes.
COMUNICACION 25 Exlsten espacins de retroalimentacisn
5 FEIEDH-"-C“ | Todos b de acividades
usca lograr que los | Todos loe
emplea:lgs 4 emploados | 27~ € COMUNICE [0 Mamentos en que s
sepan como  estn | sepan comp | VEVATEN 3 CabO 13 retraalmentacian
rrabajande, cimo 58 gafan 28. Se brnga INfrmackin 08 parametros
105 esl2 evaluando v | haclendo su | de evaluaclon docentes
';:fa pueuerm;?;g tﬂg" 25 La retroalimentzchn es pare de
Formanchuk (2013). | pusgen | MUEET ERrEndizaje
Mg arar
COMURICACION 30. Se comunica de manera eficaz 186
PROFOSITIVA nuevEs propussias rezlzadas en 13
m_ﬁ CCimd EIIJ.EH'II'D Institucian
abrr bomos a1 ~ —
EEFIEC':IE |]|:lE|h|EE Todos log 31. 8= EEEFLHI'I 135 leas g2 los docenles
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1ara TR
DEMEONEE  pledan
brindar sus Idegs y

SUDEfeNcEE BCerd
de coma mejrar 25

fareas que
desempedan
Farmanchuk (2015).

Bmpleados
puadan
propanar
camo hacerlo
ma|or

3L Colboro con propusstas ge
precimianto, aprendizale y medaramienta

para I3 organizaciin

33. Me adeiantc 3 Jog cambiog 0 3 108
probiemas o (3 organizacion,

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA™

OBJETIVO: EVALUAR LA COMUNICACION INTERNA EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: - ¥Yaguachi Sandoya, Edgar Francisco

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: - Magister en Administracién Educativa

VALORACION: MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
Muy Bueno Bueno | Regular | Malo Muy malo
(5) (4) (3) (2) (1)

x




DAT(QS PERSONALES:
NOMBRE Edgar Franciaca Yaguachi
Sandoya,
DOCUMENTO DE IDENTIDAD
1103542108
FECHA DE NACIMIENTO
1402 - 1982,
LUGAR DE NACIMIENTO
Loja - Pindal.
ESTADO CIVIL
(Casado.
CIUDAD
(aliia.
DRECCION 3 de diciernbre, Asdnibal Castillo y Los Cadras.
TELEFONO OTOASTOL | 0985A26942
E-MAIL f1982 Bhotmail.com
ESTUTIOS:
Estudios Primarios: Escuela de EGB. Luis Urdanets

Direccian; Calle Celica - Pindal.
Ario de Inicin 1988 - 1995

Estudios Secundarios: Colegin de Bachillzrato Findal.
Direccion: Calle Celica - Pindal
Ao de Inicia 1595 - 2001.

Universitarigs: Universidad Tecnica Particular de Loja.
Licenciatura en Ciencias Humana y Religiosas
Licenciatura en Educacion Basica,
Direccion: Calle Parts y Marceling Champagnat.
Ao de Inicia 2005 - 2007.

Posgrade:

Magister en Administracian de [ Educacion.
Universidad Casar Vallgjo

Direccion: Piura-Perd

kro; 2018

HOJA DE VIDA

TALLERES Y CURS0S

Curso: AUXILIAR EN INFORMATICA BﬁSIC&, ESCUELA POLITECHICA DEL EJERCITE,
07 Una duracidn de 60 faris.

Cursa: Formacion Docente en Convivencia Escolar, EL MNISTERID D EDUCACION
DEL ECUADOR, EL VICERRECTORADO DE INTERMACIONALIZACION Y POSTGRADO DE
L& UNIVERSIDAD DE OVIEDQ Y EL CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS UNIVERSITARIOS DE LA

ORGANIZACIGN DE ESTADOS IBEROAMERICANDS PARA LA EDUCACION LA CIENCIAY L
CULTURA (OE), con una duracion de 330 horss. 24-11-2014 hasta 1-07-2015.

Cursa: Nueva Propuesta Curricular 201, EL PROGRAMA DE FORMACION CONTINUA
A DOCENTES DEL SISTEMA NACIONAL EDUCATIVO, con una duracicn de 100 horas. 1-
01-2017 hasta 15-03-2017.

Cursa: Capacitacion para | Formacion y Fortalecimientos de las Organizaciones

Sociales, Ministerio d Inclusian Econamta y Sacial y | Consajo para [a Iqualdd de
Discapacidades. Con una duracion de 20 horss. 05-05-018.

Cursa: Uso, Consumo y Prevencian de Drogas, Ministerio de Educacion y Secretans
Tecnica de Drogas. Con una duracion de 40 haras, 13-10-1017.

Cursa: Sensibilizacian en Discapacidades, Ministerio de Trabajo y Consejo Nacional
para la Igualdad de Discapacidad, con una durscian de 30 horss, 11-10-1019,

Curso: Accesibilidad al Medio Fisico y Normativa Técnica Ecuatoriana, Universidad

Tecnolagica Indgamerica, INEN y E| Consejo para la lqualdad d Discapacidades, con
una duracion de 40 haras, 30-06-2016.

Cursa: Atencion al Turista con Discapacidad, Ministerio del Turism, Ministeria del
Trabaje, Consejo para la lgualdad de Discapacidades, Cooperacidn Espafals,
(OCEMFE y 1a Fundacian ONCE. Con una duracion 8 horas, 8-08-2018

Cursa: Tics 1. Introduccion a las Tecnologias de |a Informacidn y Comunicacin
Virtual Ed. 4., FORMACION DOCENTE, con una duracion d 50 horss.

Curso 2: Didéctica del Pensamiento Critico en el Auls, FORMACION DOCENTE, con
una duracidn de 50 horas.

Curso 3. Herramientas para el aula virtual ed. 2. Formacidn Docente. 50 horss.

Cursod. ; PENSMAIENTD CRI'TICO, FORMACION DOCENTE, con una duracion de 50
horas.

Taller: TECNICAS BOMBERILES, CUERP DE BOMBERDS MUMICIPALES D LOJA,
UNIDAD EDUCATIVA “CORAZCN DE MARIA", EL CISHE.

Taller: NCLUSION £D UCATIVA, PREFECTURA PROVINCIAL DE ATENCION SOCIAL.
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SEMINARIOS

“L| SEMINARID LA DIGHIDAD DE L& VIDA HUMAHA® , UNIVERSIDAD TECHICA
PARTICULAR DE LOJA, con una duracion de 40 horas.

“| SEMINARIO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION Y PSICOLOGIA”, UNIVERSIDA TECNICA

PARTICULAR DE LOJA, con una duracion de 40 horas.

“| SEMINARIO DE FORMACIOHN ESPIRITUAL, EVALUACION Y ESTANDARES DE CALIDAD™

DOMINICAS HIJAS DE MUESTRA SENORA DE MAZARETH, con una duracion de 25 horas,

EXPERIENCIA LABORAL
INSTITUCION: UNIDAD EDUCATIVA “CORAZON DE MARIA®

CARGO: Docente.

FURCIOMES: Docente de Estudios Sociales, Historia y Ciencias Sociales, Presidente

de la Junta Academica.
Fecha de Inicio de labores 01/10/2007- Fecha de finalizacion 31/07/2014.

INSTITUCION:

CARGO: Docente.
FUNCIOMES: Docaente Formacion Humana y Religiosa.
Fecha de Inicio de labores 01/05/2011- Fecha de finalizacion 23/02/2012.

IHSTITUCI[EIH: Colegio de Bachillerato “COMUNA DOMINGUILLO"

CARGD: Docente - Lider Institucional.
FUNCIOMES: Docente de Estudios Sociales, Historia y Ciencias Sociales,
Lider Institucional.

Fecha de Inicio de labores 01/08/2014- Fecha de finalizacion 24/03/72017.
INSTITUCIOM: Unidad Educativa del Milenio Celica.

CARGO: Vicerractor (E).
FUNCIOMES: Docente de Estudios Sociales, Historia y Ciencias Sociales,

Fecha de Inicio de labores 24/04/72017- Fecha de finalizacion: En Funciones.

CARGO: Rector (E).
FUNCIOMES: Docente de Estudios Sociales, Histona y Giencias Sociales,
Fecha de Inicio de labores 08/05/2018- Fecha de finalizacion: 02/01/2019.

CARGO: Docente.
FUNCIOMES: Docente da Estudios Sociales, Histaria y Ciencias Sociales,

Fecha de Inicio de labores 05/04/2019- Fecha de finalizacion: en Funciones.
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Ficha de Validacion

Titulo de la tesis: “Gestion del capital humano y comunicacion interna en docentes de una institucion
educativa, Loja, 20207

Opcion de
pc Criferioe de evaluacin
respuesia
Vartablka Dilmansldn Indicador It Obsarvachone:
RELACISHN
- RELACIOH RELACIGN | RELACION
o VARLWELE ¥ DIMEMIION ¥ | IMDICADOR L”f“l"'
I LA EL W ELITEME
ﬁ. 4l g DIMENE |  INDICADO Dpcios
wl a1 ] R
| REIFUELT
B |5l sl |g "
& a2 - HLE N[ % | W] s Hal
o I a
1. En ml InstRucian s2 coordinan I35 actividadas,
COMUNICACION
OPERATIVA comunicando claramente los DI]JE'“I.'I:I'-E-. K K .}:
COMUNICACION| pove  reterencia al
INTERMNA hecha de lograr que 2. En ml Insiftuclan se coordingn Izs acividades, a ¥ X
Es Hna | oente sems que trawés de la comunicaclén opartuna. 3
=
varable clave Todog 10g
Liﬂ;::‘:ﬂg“”' ::'IE smpleados | 3. En ml IneMuckin se coordinan |as aclividades, a X X x
para  gqulenszg oomue engk:;i; tanen que través de ks medios v canales adecuadas.
girgen 3 B | jogas aquellas “b:;t';?.n“ 4. En ml Inetituclan se comunica eficazmente |3 X X X
prganizacine camunlcaclones tﬂhﬂ]ﬂﬂﬂl} ¥ esbnchura arganizacional
5y £U MMENdad Internzs  que el lo que flenen | 5. Comunicackin eficaz del nivel de dependencla ¥ x X x
empleado  necesha que hacer reparte en I3 organizackin.
e pader. &. En mi nstRucian comunican sobre I35 funckines X X X X
satistacer 1mp | JUsEMERe, Ber de nuestro puesto e frabajo
_ xoperativos ¥
nacesiianas frabajar Farmanchuk
i1 0 | {2015)
- 7. En mil Instibucion comunican efcazments s00re
trabajadore
2 =Y COMUNICACIOIN 13 Micscdla crganizacional: viskn, miskon y valonzs. X A A X
&l kagra de sus ESTRATEGICA
chlethvas Dusga lograr que 13 5. En mi Instituchn nos comprameten can el logro
fet gente sepa por que de los oh|elhvos organizacionales. * # # X
[Pachaco, dete  hacer  las
. coEEE. Una vez que Todos log 3. En mil Instibucion comunican eficazments soore . it * *
2015) iy 4 empleados i3 normatividad crganizacional.
emplezdos saban tianan qus 10. En ml INStEucion comunican efcazments score ¥ % % W
dinde estan sabar por 06 resuitados de nuestn trabajo.
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frabajando y ko que qué hacen 11. En ml InstRucion comunican eficazments s00rE % x x %
Enen qu= Nacer, s& L] Qe W5 pr-:-::edmlenk:ade I:ral:naj[:-
Importanie que hacan
comprendan  por 12. En ml Instituclén s& comunica eficazmsanie las
qua  tiensn  gue 2ecalas 02 evaluaciin docente. o o " by
hacer lo gue hacen
Formanchuk (2015
COMURICACION 13. Identificacion con |3 culturs ocrganizacional
CULTURAL = ' ~ A A B
BIRGE logr=r qom 1 14 Comunicacion eficaz  del sistema  de « « w «
k! Fa recompensa ¥ reconcelimienios
debe  hacer ese Tlenen que
trabaja. 2u [senfiree parts g 1a| 15. =n ml InsMMwcsan fratan con reEpat hacia sus " ) W %«
Imponancis redica en | culura y estar | colsboradares
que para  queun | orgulloscs de Ber | 45 comunicaclon eficaz del slsiema de sanchnes
empleada g2 parte de ella x X X X
;E;;E,E;'LE; gﬂgrrf: 17. En md stRucion comunican eficazments las % % % %
s de saber o gue actvidades de Integrackin crganlzacknal
fiene  que  hacer 18. En mil INEHbuCIon comunican eficazments soOre w w w w
[Simensian aoclones o2 entdad organizacional.
Operstiva) ¥ par qué
{Cimenzkin 20, Me slento Mentfcada con k@ culbura
Estratagica) organizacional: vakres, nomas, cidige o2 &tiea, x X X X
Fommnanchuik (2015])
COMURICACIOH 21_ Sentimiznio & argulld por 13 empresa
MOTIVACIGHAL - guis e pre X * ~ &
U2 por objeae que 22 En mi Mstiucion comunkcan eficazments el w w w w
135 Elstema da recompensa y reconocimiknio
persanas qulsran Los ampleados
hacer aguelld que | tlenen que Quersr | 23 Skenio que exsie jJusticla en 2l frato Iaboral. b4 A X ®
la organizaclan las dar ko mejor
Indica Fomanchuk Z4 Perclbn  perspechvas de  crecimiento ¥
{2015} oporuenidades x X X X
25 Perclbo que valoran nuesiras opinlones. e ® * *
COMUMICACION =
8. Existen espacios de metrcallmentacion de
FEEDBACK olvieames | paEoE X x = X
BusEa lograr que Ios Tedos los —
Empieados smpleados sapan | 27- € COMUNIca 108 Momentos en que se levaran W % w u
sepan Mo astan camo astan 2 cabo |3 retroaimentacian
frabajando, cimo e naclendo sy 5. Se binda Informaclon de parametros de o Y e "
106 e5t2 evaluando v | trabalo ¥ come | evaluackin docenies
nga pusden m:ﬁ:::::: PUSDEN MEJAFAT 'on ™) o ratroalimentaclen es parte de nuesto
Farmanchuk (2015). aprendizaje x * x *
COMURICACIOH 30 %& comunlca de manera ficaz 98 nusvas I % " ®
PROPOSITIVA propusstas realizacss en ka inatitucion
lleng coma objetvo — -
abrir todas o5 21. &2 aceptan las Keas o2 os doc2nles b4 o " e
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25paciE  posiDies
para que las
persanas  puedan
orindar sus loeas y
SUQErENCias 3CEra
de como mejorar 1

fareas que
desempefan
Faormanchuk {2013).

Todos ios
empleadoa pusdan
proponer como
hacerlo mejor

32. Colboro con propuestas de crecimiento,
aprendlzaje y mejoramiento para 13 organizacion

33. Me 3delanto 3 08 camblos 0 @ 106 problemas
0e 13 organizacien.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA™

OBJETIVO: EVALUAR LA COMUNICACION INTERNA EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LOJA, 2020.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ENCARNACION ENRIQUEZ JOLVI MAYRA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MASTER EN EDMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno| Regular | Malo | Muy malo

(3) (4) (3) (2) (1)
X

J/f“‘/

FIRMA DEL EVALUADOR



DATOS PERSONALES:
NOMERE Jolvi #ayra Encaracion Enriquez
DOCUMENTO DE IDENTIDAD 1103065553
FECHA DE HACIMIENTO 0-10-1571
LUGAR DE NACIMIENTO Loja - Pindal,
ESTADD CIVIL (asada.
CIUDAD Findal.
DIRECCION Celica y el [z
TELEFOND 072553040 0937474114
EMAL jolmay201072 Zgqmail.com
ESTUDIOS:
Estudios Primarios: Eacuela de EGE. Zoila Rendon
e Mosgquera Ao de Inicio 1578
- 1986
Estudios Secundanias: Calegio Fio Jaramills Abvarade: Lajs
Calle Balfar - ¥ Catacocha 1385 - 1530,
Universitarios: Universidad Tecnalogica Equinoccial.

Licenciatura en Ciencias d |3 Educacion
encian Ecclogia y Wadio Ambiente.
Direccidn: Quita.

Anio de Inicio 2003 - 2007.

Pasgrada;

Magister en Administracion de (s Educacian,

Universidad Cesar Vallejo
Direccion: Fiura-Peni
Ai: 1018

HOJA DE VIDA

TALLERS Y CURSDS

(Curso: Didactica y Pedagogfa, duracian 100 haras. 10 de marzo hasta el 26 - 06-
018

SEMINARIOS

EXPERIENCIA LABORAL
IRSTITUCION: Colegio d Bachillerato Findal

CARGO: Docente.

FUNCIONES: Docente d Ciencias Naturales, Biologia y Ecclogia.
Coortinadara del Programa de Participacion Estudiantil

Directara de Area de Clencias Naturales

Frasidente del Gobiema Escolar.

Fecha de Inicio de labares 05/05/2008- Fecha de finalizacion En Funciones.
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Anexo 3. Autorizacion de aplicaciéon del instrumento

Pindal. 05 de noviembee 2020

SOLICITO: Autorizacién de aplicacion de instrumentos de Investigacion

Msc. Roger Bustamante Sandaya
RECTOR DEL “COLEGIO DE BACHILLERATO PINDAL"
Presenta

Yo, Moraima Rosa Maza Diaz; Alumna Maesirante de |2 Universidad Cesar
Valiejo- Filial Piura, con ¢ debido respeto me dinjo a su despachoe solickandole la
autorizacion y facllidades para la apicacion de fos instrumentos de la Investigacion
Titulada. “Gestion del capital humano y comunicacién interna en docentes del
Colegio de Bachillerato Pindal, Loja, 2020"

Por las razones axpuastas, solcito a usted accader a mi solicitud,

Alentamente.

Moraima Rosa Maza Diaz

C.I: 1104087968 o
ALUMNA - MAESTRANTE Ao .0
/ya.: '.\""'—. -
o T -, JR
’ £ /)
/ R .",.}
i "b'?‘l" LLERAE
- "= At .
f} s ':_:/-"J-v-'."lxo'\'
e/ = o
= ~ ) hl"“'
¢ %‘.\?.101"- ecy®
R A
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Anexo 4. Consentimiento informado.

AT LR AR

‘"ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADD PARA LA PARTICIPACION EN LA INVESTIGACION

Titulo del trabajo de investigacion: “Gestion del capital humano y comunicacion interna en

docentes del Colegio de Bachillerato Pindal, Loja, 2020

Objetivo de la investigacién: Determinar la relacion entre la gestion del capital humano v la

comunicacion interna del Colegio de Bachillerato Pindal, Provincia Loja, 2020,
Autora: Maza Diaz Moraima Rosa

Lugar donde se realizara la investigacion: Colegio de Bachillerato Pindal

er

;"' i ..d'- o . '_f_.-_-//_,."
Nombre del participante:..=/ 20 For | T AT 0 s

identificado con documento de identidad .7 552 £287 O . .he sido
informada (a} y entiendo que los dates obtenidos serdn utilizados para el desarrollo de la

invastigaci:}g;rﬂﬁﬂﬁ;miunada‘ Convengo y autorizo mij participacion.

' i /
i 7 . &
I“‘-., 7o M{Z:MF . r
L .__ . R o ~
Firma: L]
=T — e

= —

ﬂLugarL..‘f..‘.’.f’."ff:{E de Noviembre de 2020
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