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VI. RESUMEN EJECUTIVO EN ESPANOL E INGLES

El Tema de estudio fue La Gestion del Talentonkino y la Motivacion del
personal en el Instituto Superior Tecnoldgico “Gunaa”’ en el primer semestre
del 2011. Siendo el problema ¢ Como afecta en ladaedel Talento Humano, la

Motivacion del personal en el Instituto Superiocii@dgico “Guaranda.

Este trabajo consta de tres Capitulos: Capituldarco Teodrico Cientifico. LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO. Conceptos. Aspectosngamentales.-
Objetivos.- Procesos.- Importancia de la Admingta de Recursos Humanos.-
Gestion.- Funciones.- Talento Humano.- Capital Hoox Composicion del
Talento Humano.- Capital intelectual.- ReclutaneptSeleccion de personal.-
Procesos de Seleccion.- Compromiso. MOTIVACION.-n@pto.- Modelos.-
Clases.- Valores. Marco Conceptual. Marco Refeedndflarco Situacional y

Marco Legal.

Del estudio realizado se determin6 que el pedilainstituciéon en Gestion del
Talento Humano, en el aspecto positivo estaba et880 %, en nivel medio se
establecio el 19,67 % y en el aspecto negativensentraba en un 51,52 %, lo
gue se determind claramente que fue necesaricaadis estrategias de cambio

para mejorar y elevar la motivacion en esta instiu

El estudio esta basado en una investigacion igésary un disefio de campo,
para realizar un cambio y evaluar sus resultadasnetodologia de recoleccion
de datos se efectud a través de entrevistas disgidlas autoridades, personal
administrativo y de servicio, encuestas al persatwlente y estudiantes de
bachillerato del Instituto Superior Tecnoldgico ‘@anda’ y observacion directa

a todo el Talento Humano de la institucion.

El resultado detectado fue producto de la faltget#ion, escaso liderazgo falta de

relaciones humanas, poca comunicacion de las datt®s con el personal, falta

de practica de valores, desinterés por la cama@it e innovacion de
9



conocimientos, y por ende escaso compromiso y akd&mion del Talento

Humano que labora en la institucién.

La interpretacion y analisis de los resultados peymdentificar el plan de
intervencion, las mismas que estan estableciddaseestrategias de cambio que
fueron socializadas en talleres dirigidos a ad&mtes, personal administrativo, de
servicio, personal docente y estudiantes de ba@to, logrando cumplir el
objetivo propuesto, que fue propiciar una motigacpositiva en el Talento

Humano.
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EXECUTIVE SUMMARY

The Theme of study was Human Resource ManagemeahtMautivation of
“Guaranda” Superior Technological Institute Staiffthe first half 2011. Being
the problem how does Human Resource Managementt afiethe personal

motivation of “Guaranda” Superior Technologicaltinge.

This work contains three chapters: chapter I. Sifiertheory framework THE
MANAGEMENT OF HUMAN TALENT. Concept Fundamental pets.-
Processes.- Importance of human resources managenhWgnagement.-
Functions.- Human talent.- Human Capital.- Compasitof human talent.-
Intelectual Capital.- Recruitment and selection tbé personnel.- Selection
Process.- Commitment.- Motivation.- Models.- Classe/alues.- Conceptual
frameworks.- Referential framework.- Situational anfrework and legal

framework.

The realized study was determined that the pro6fe the institution in
management of human talent, on the positive aspastin a 18,80%, in average
level was set at 19,67 and in the negative aspastfaund in a 51,52%, so it was
clearly stablished that was necessary to applstisegies of change in order to
improve and increase the motivation in this insio

The study is based in a descriptive investigatiamd a field design, in order to
realize a change and evaluate their results. Thtadelogy of data collection
was realized by means of interviews conducted ® dhthorities, staff and
service, faculty and student survey of “GuarandaipeSior Technological

Institute, and direct observations of the whole hartalent of the institution.

The detected result was product of the lack managempoor leadership, lack of
human relationship, poor communication of the arities with the personnel.

Lack of practical of values, lack of interest imiting and innovation of the
11



knowledge, and there fore lack of commitment anghtige motivation of human
talent that works in the institution.

The interpretation and analysis of the resultsvadlt to identify the interventions
plan the same that are stablished in change satdgat are socialized in
workshops for authorities, staff and services, ltgcand students of the High

School, gaining to get the objective proposed, thas to promote a positive
motivation in the human talent.

12



VIl. INTRODUCCION

La Gestion del Talento Humano, constituye el eldmeriave dentro de los
procesos gerenciales y por estar inmersa en eldéré@s recursos humanos es la
gue mas ha sufrido cambios en las empresas ¢uaisties. Son tantos y tan
grandes que hasta el nombre se cambid, muchasizagames han sustituido el
término administracion de recursos humanos, potié@esdel Talento Humano,
administracion de asociados o colaboradores, adiranion de competencias,
administracion de capital humano, administracioncdgital intelectual. De alli
que administrar el talento humano se convierte cidaen algo indispensable

para el éxito de las organizaciones e instituciones

El Talento Humano es complejo, se mueve en fund®m@anhelos y necesidades
especificas, éste hecho tiene una incidencia muagreta en el mundo de las
relaciones laborales; se deben reconocer comantegitlas necesidades de sus
empleados y procurar mejorarlas con los planteaosette los directivos, de tal

manera que el esfuerzo de todos tienda hacia Eecanion de la meta comun.

Las personas y sus conocimientos, habilidades yetancias se convierten es la
base principal de la nueva organizacion e insttucCon esa nueva concepcion,
las personas dejan de ser simples recursos (hujnanganizacionales y son
consideradas seres con inteligencia, personalidadocimientos, habilidades,

competencias, aspiraciones y perfecciones singulare

Tener personas no significa necesariamente teleetda. Un talento es siempre
un tipo especial de persona. Y no siempre todaopares un talento. Para ser
talento, la persona debe poseer algun diferenomabpetitivo que lo valore. Hoy
en dia el talento incluye cuatro aspectos esesqma la competencia individual:
conocimiento, habilidad, juicio y actitud.

El talento humano conduce necesariamente al déat&pimano, el patrimonio

invaluable que una organizacion e institucion pueelenir para alcanzar la

13



competitividad y el éxito. El capital humano estimpuesto por dos aspectos
principales: talentos y contexto

El reclutamiento y la seleccién de personal fur@ibicomo un filtro que sélo
permite ingresar a la organizacion o instituc@mlgunas personas, aquellas que

cuentan con las caracteristicas establecidas.

La gestion del talento humano sera factible pordesn practica la motivacion

que es la voluntad de llevar a cabo grandes esfsiggara alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad ed@llerzo para satisfacer
alguna necesidad individual.

El trabajo esta distribuido en capitulos. En empr capitulo se describe las
teorias y enfoques cientificos, epistemoldgicos yuhdamentacion legal de la
institucion educativa. EI marco tedrico hace unliasisade la fundamentacion
ontoldgica, axioldgica de la Gestion del Talentartdmo, lo que induce a que se
establezca el compromiso, la reflexién y la prensspon del Talento Humano

del plantel.

Lo referente al capitulo de la metodologia seizéalo detallado en el proyecto
de investigacion, utilizando métodos y técnicaastrumentos, que fueron guias
de trabajo que hacen presencia en los anexos ypqumitieron recoger la

informacion para el respectivo andlisis.

En el tercer capitulo se encuentra un minuciostisi§ procesamiento de datos
obtenidos en la investigacion de campo, de lo seatealizo la interpretacion

correspondiente, basada en los instrumentos apcad

Con este analisis se llegdo a comprobar la hipopargeada en forma cualitativa,
donde se establecio claramente que fue necesdicartgs estrategias de cambio
propuestas, realizando la socializacion para elevarotivacion y la autoestima,
mejorar las relaciones humanas del Talento Hundenia institucion, la misma
que fue realizada con el apoyo de un reconocidovadr del pais el Dr. Rodrigo

Abarca.
14



1.-TEMA.

La Gestién del Talento Humano y la Motivacion derd®nal en el Instituto
Superior Tecnoldgico “Guaranda” en el primer seneast| 2011.

15



2. ANTECEDENTES

La gestion de los talentos humanos contempla aesiencaminadas al analisis de
las necesidades y la puesta en marcha de progras@sitivos referidas a las
personas que integran una organizacion, entendigndoéstas son también un
recurso fundamental de la organizacion. La fundérmasistir, asesorar, esclarecer
ideas en temas referidos a personas, lleva implicitcomponente de autoridad
profesional que solo se sostiene si va acompafadond posicion ética, que
implica el respeto por el otro y la confidenciaidde los datos. La dimension
ética también se manifiesta en el ejercicio respales del cargo, teniendo
presentes los objetivos, alcances y limites delnmmjsasi como la distancia

estructural entre la persona y la funcién que @séala ocupar.

El area de los recursos humanos es la que masritlostambios en las empresas
e instituciones. Son tantos y tan grandes que lehstambre se cambio, muchas
organizaciones han sustituido el término admirégirade recursos humanos, por
gestion del talento humano, administracion de aslosi o0 colaboradores,
administracion de competencias, administracion dapital humano,

administracion de capital intelectual. De alli quiministrar el talento humano se
convierte cada dia en algo indispensable para it ée las organizaciones e

instituciones.

De hecho, las personas solo llegan a desarroltr $0 capacidad cuando creen
de verdad en lo que hacen, porque sirve a la \&ezraalizacion personal y a los
objetivos de la empresa o institucion. Ademas, Eom de los procesos de
formacion y desarrollo se ha de configurar como heraamienta imprescindible
para que la propia organizacion pueda comprendenjlar y poner en practica el
cambio de cultura que supone la implantacion dedineacion basada en valores.
Por ello, el impulso de los valores morales, cales, éticos y estéticos, que tanto
a nivel personal como social deben impregnar anggresas o instituciones, solo
puede ser llevado a cabo por personas dotadas pdeiassensibilidad para

asumir el liderazgo legitimador del cambio de aaltu

16



El area de gestion del talento humano a mas ddnanastracion del ente como
recurso en la instituciéon objeto de estudio, n@ satomprende el esfuerzo o la
actividad humana, sino también otros factores cosoo: conocimientos,
experiencias, motivaciones, compromisos, interesastitudes, aptitudes,
habilidades, potencialidades, salud, etc. Los sesuhumanos son fundamentales
en el funcionamiento de una institucién ya que poetejorar y perfeccionar el

empleo y disefio de los recursos técnicos y magsrial

En el Instituto Superior Tecnolégico Guaranda, falta de liderazgo de las
autoridades, por las politicas educativas de |dsegaos de turno, Ministerio de
Educacion, autoridades locales, etc. y por desistgrconformismo del personal
que labora en este plantel, y al no existir ninguagigencia de parte de las
autoridades educativas superiores a mas de quel@esa necesario ascender a
otra categoria, el talento humano buscaba cumeiirun requisito para poder
ascender y beneficiarse econdmicamente. Cabecdesfae en la actualidad con
la nueva Ley de Educacion aprobada existe la egigede cumplir con un
determinado numero de horas de capacitacion, afdari@probar la evaluacién
respectiva, que por cierto aun al talento humandadstitucion no se lo ha
hecho. Pero luego de la socializacion estan predsips a empezar con la

capacitacion y renovacion de conocimientos.

Sin embargo, el talento humano por lo expuesitmsychmbios que se tiene que
darse a partir del proximo afio lectivo, referentecaaga horaria, nuevos
compromisos que tienen que cumplir, los inconveargmue se dara con los
profesores contratados, que en la mayoria de kssdas tendran que agradecer
los servicios. De esta manera la actitud pasivéidra la falta de compromisos en
la institucion al no integrar equipos de trabaja,sga por su tiempo disponible,
rivalidad, escaso liderazgo de las autoridadesa mapacitacion del personal,
desinterés por innovar sus conocimientos, peordeiimvolucrarse en generar
proyectos. Todo esto provocaba la desmotivaciémdignto Humano, que se ha
logrado elevar la motivacion en un alto porcentapn la aplicacion de las
estrategias de cambio y por ende mejorar las oglasi humanas, elevar el

autoestima y adquirir mayores compromisos en ltuieson.

17



3. PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Arbol del problema

EFECTOS

- No promover y ejecutar proyectos
- Conformismo.

- Talento Humano desactualizado

- Falta de liderazgo.

- Resistencia al cambio

PROBLEMA

¢Coémo afecta en la Gestion del
Talento Humano, la motivacion
del personal en el Instituto
Superior Tecnolégico “Guaranda”
en el primer semestre del 2011.?

CAUSAS

- Escaso conocimiento de procesos

- Falta de motivacion.

- Escaso compromiso

- Resistencia al cambio.

- Falta de capacitacion e innovacion
de conocimientos.

18



DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Ante las nuevas exigencias de la sociedad y elrargjento de la calidad de la
educacién en los plateles educativos del paispblegBho Nacional, el Ministerio
de Educacion, Direcciones Provinciales e Institobego Educativas, estan
empefiadas en que realmente se necesita estar coetiolas, de tal manera que,
el personal responsable de lograr este objetivah@eel reto que eso conlleva. De
alli que es preciso establecer que al no existal énstituto Tecnoldgico Superior
“Guaranda” una adecuada Gestion de Talentos Hwsnaem los procesos
gerenciales del personal, por falta de motivaci@ompromisos que deben tener

las instituciones con su personal y por no habter ednculo, se ha establecido

gue existe:

1. Personal docente y administrativo desmotivado.

2. Desinterés por la capacitacion.

3. Conformismo.

4. Falta de compromisos con la institucibn para genepaoyectos,

innovaciones.

5. Escaso liderazgo.
Ante lo expuesto planteo el siguiente problema:

FORMULACION DEL PROBLEMA:

¢, Como afecta en la Gestion del Talento Humand/ddivacion del personal en

el Instituto Superior Tecnoldgico “Guaranda” edprimer semestre del 20117

SUB-PROBLEMAS:

Bajo nivel de Gestion del Talento Humano.
Clima desfavorable.
Escaso compromiso del Talento Humano en la inghituc

Falta de liderazgo en la institucion.

ok~ 0N PE

Desinterés por la capacitacion e innovacion de @amentos.
19



4. JUSTIFICACION

Las organizaciones, empresas e instituciones a muadial, nacional y locales

poseen un elemento en comun, todas estan integpadg@ersonas. Las personas
son las encargadas de llevar a cabo los logroacasaerrores, etc. Por ello no es
exagerado expresar que el talento humano es yidbals recurso mas preciado

en todos los tiempos, en todo el mundo.

Si  estas organizaciones, empresas 0 institucipossen grandes capitales,
modernas instalaciones, equipos con tecnologiaud&ppero si no disponen de
talento humano o estas personas estan mal dirjgadas escasa motivacion,
estarian con baja autoestima para desempefar sgsorfas por ende los
resultados no serian los deseados.

En nuestro pais educacion formal, siendo la eadar de cumplir con su
elevado cometido social, tiene que sujetarse aanmbio profundo en todas las
instituciones educativas, caso contrario tendirdaselificultades para adaptarse a
los nuevos tiempos, lograr mejores estandares ldkdgara todos y contribuir

sustancialmente al progreso personal, social y@umo.

Lo importante de este tema fue primordialmenigs necesidades de la
institucion, también que todo el recurso humareo gantinuamente orientado
hacia las situaciones cambiantes y hacia los nuetos. Es necesario entonces
gue a esos cambios se inyecten nuevos procesgzagleginamente contribuyan
al mejoramiento y desarrollo del talento humananacados en actividades

participativas dentro de la administracion de regsihumanos.

Fue pertinente efectuar esta investigacion pontouhabiendo detectado que el
personal que labora en la institucion se encoatrdésmotivado, con baja
autoestima, eran conformistas, no tenian interésapoapacitacion e innovacion
de conocimientos, actitud pasiva para formar equgeotrabajo generar proyectos

0 sea sin el deseo de adoptar con mayores congosmon la institucion. Por lo
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cual lo que pretendi solucionar el problema aplio las estrategias de cambio
mediante la socializaciéon y se ha logrado una mayotivacion del talento

humano, lo cual repercutira en el establecimieetongjores relaciones humanas,
predisposicion para capacitarse, adquirir mayomapcomisos y por ende se

mejorard la calidad de la educacion.

La investigacion fue factible por la predisposicide las autoridades de la
institucion para proporcionar la informacion regpec Ademas, se conto con los

recursos necesarios: humanos, financieros y miggria

La investigacion, asi concebida es original y séfjaé plenamente por cuanto es
por primera ocasion que se realizO este tipo deajpade investigacion y
respondié a las necesidades y demandas questiugion la juventud y la
sociedad en general esperan de las autoridadestdblecimiento.

Este tema fue novedoso por las actuales estratdgiaambio dentro del sistema
educativo estan intimamente relacionadas con lmeinéia del concepto de
calidad. La experiencia de quienes se encuentnaprometidos con el logro de
la calidad ha comprobado que, factores como losetoedorganizacionales, el
liderazgo de los directivos, los planes de formagidnotivacion de los recursos
humanos, la gestion del talento humano entre ot@sstituyen un elemento

importante en el logro de la calidad en la edusaci

De este trabajo de investigacion se beneficiar@n alatoridades, el personal
docente, administrativo de servicio, los estudmntesociedad en general, toda
vez que la institucién con un talento humano molive adoptando compromisos
se obtendra mejores resultados y por ende el nmejenéo de la calidad de la

educacion.
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5. INFORME DE LOGROS

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Identificar los procesos de Gestion del Talento Hoon que propicien una
motivacion positiva, en el personal del Institutaup&ior Tecnoldgico

“Guaranda”, durante el primer semestre del 2011.

Una vez concluida la investigacion se ha alcanzhdbjetivo planteado mediante
la identificacion de los procesos de cambio endati@n del Talento Humano que
sirvieron para propiciar una motivacion positivaljtener mayores compromisos

con la institucion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Realizar un diagndstico de la situacion actualadéestion del Talento

Humano en el Instituto Superior Tecnologico “Guoala .

Mediante la observacion directa al Talento Humamo psocedido a
determinar la situacion de la institucion para enger un plan de
intervencién que sirvid para propiciar una motigacipositiva en la

comunidad educativa.

2. Fundamentar de manera cientifica y técnica la @estlel Talento
Humano frente a la motivacién del personal ennstituto Superior

Tecnoldgico “Guaranda”.

Se fundamentoé cientificamente y textualmente ldormmacion,
recolectada a través de libros, revistas enategue sirvieron de base
para realizar el marco tedrico.
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Escoger y aplicar estrategias de mejora en la &@estidel Talento

Humano, con el apoyo de un experto para logramangor motivacion.

Mediante la interpretacion y el analisis de losulteslos, se identifico que
era necesario realizar un plan de intervencione egian establecidas en
las estrategias de cambio, las mismas que habreatinado mi persona,
la socializacion mediante talleres dirigidos a #dd#mles, personal
administrativo, de servicio, personal docente y tudiantes de la
institucion, con el apoyo del Dr. Rodrigo Abaroaconocido profesional

en motivacion, se obtuvo los resultados deseados.

Identificar el nivel de motivacion y compromisel gpersonal.

Con la evaluacion realizada al Talento Humano,dugkgy la aplicacion de
las estrategias de cambio se establecié claramagute se elevd la
motivacion del personal, se mejord las relacionesndnas, existe
predisposicidbn para capacitarse e innovar de conegtos y por

consiguiente adoptar mayores compromisos con fiaicin.
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6. HIPOTESIS

Con la aplicacion de estrategias de mejoramientdaeGestion del Talento
Humano, se elevara la motivacion del personal Erinstituto Superior

Tecnologico “Guaranda?

COMPROBACION DELA HIPOTESIS

De acuerdo con los resultados obtenidos con laagidin de los instrumentos a
los actores educativos, se establecio un nivetiposnstitucional del 18,80% y
estudiantes el 34%, determinandose la situacitualg el perfil positivo bajo
de la institucion en la Gestidén del Talento Humarse; acepta la hipétesis, y se
establece que la aplicacion de estrategias deramgjento en la Gestion del
Talento Humano, mejoro la motivacion del personaled Instituto Superior

Tecnologico “Guaranda”
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7. VARIABLES

INDEPENDIENTE

Gestion del Talento Humano

DEPENDIENTE

Motivacion
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7.1.OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSION CATEGORIA INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Independiente ¢, Esté usted de acuerdo con la gestion Observacion
Gestion del Gestion del Gestion Actores Talento Humano | que realizan las autoridades en benefi¢i&Encuesta
Talento Talento Humano | Conocimiento Conceptos. de laInstitucion?

Humano es el proceso de procesos Aspectos 'I?\/Ilé%io (())
continuo de fundamentales Bajo ()
andlisis, desarrollg Falta Talentos Objetivos de ARH.
y utilizar con capacitacion de Gestion ¢Qué tan comprometida / o esta usted| Encuesta
eficiencia el innovacion de Funciones con la realizacion de actividades de la
talento, sus conocimientos Composicion institucion?
valiosos Procesos para Alto i ()
cong_cimientos, incorporar I\B/Iaejt(j)lo E g
habilidades y personas,
competencias para reclutamiento, ¢,Conoce usted cudles son los Encuesta
satisfacer las seleccién y procedimientos para seleccionar al
necesidades contratacion personal cuando se producen vacantes?
institucionales Si ( )
Procesos para No ( )
colocar,
recompensar, ¢Ha asistido usted a seminarios Observacion
desarrollar, retener gestionados por las autoridades del | Entrevista
y monitorear a plantel? Encuesta
personas Si ()
No ()
Actualizacion e
innovacion
Evaluacion de
desempefio
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Dependiente
Motivacién

La motivacion
“voluntad de
llevar a cabo
grandes
esfuerzos para
alcanzar las
metas
organizacionales
condicionada po
la capacidad del
esfuerzo para
satisfacer algung
necesidad
individual”.

Motivacion

Modelos

Beneficiarios

Motivacion
Intrinseca
Extrinseca

Valores

Préctica de
valores

Actitud al
cambio

Empoderamientg
Resultados

¢, Con qué frecuencia innova usted suysEncuesta

conocimientos sobre técnicas de
estudio?

Frecuentemente ()

Pocas veces ()

Rara vez )

¢, Se preocupa usted por investigar e
diferentes fuentes (Internet, Textos,
Revistas, etc.)?

Frecuentemente ()

Pocas veces ()

Rara vez ()

¢, Como califica las relaciones human

! Encuesta

a@bservacion

de las autoridades con el personal qyi&ntrevista

labora en la institucién?
Excelente @)
Buenas ()
Regulares ()

¢ Se ha realizado en la institucion
actividades para mejorar la motivacid
y elevar la autoestima del personal e
el plantel?
Si ()
No ()

Indique si en la institucion se ha
implementado un plan de capacitacid

Encuesta

Observacion
rEntrevista
nEncuesta

Observacion
MEntrevista

permanente siendo fundamental para ghcuesta

mejoramiento del desempefio docen
y elevar la calidad de la educacién

Si ()

e

No ()
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CAPITULO |

1.1. MARCO TEORICO CIENTIFICO

1.1.1. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

1.1.1.1. Conceptos de Administracion de Recursosikhanos

* La administracién de recursos humanos es el canimtpoliticas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos administratarocuanto a las personas o
los recursos humanos, como el reclutamiento, kecsgln, la formacion, las

remuneraciones y la evaluacion del desempefio.

* La administracion de recursos humanos es una fanadministrativa
dedicada a la integracion, la formacion, la evatuag la remuneracion de los
empleados. Todos los administradores son, en csatdido, gerentes de
recursos humanos, porque participan en activideoi®® el reclutamiento, las

entrevistas, la seleccion y la formacion.

 La administracion de recursos humanos es el canjue decisiones
integradas, referentes a las relaciones laborgilesinfluyen en la eficacia de
los trabajadores y de las organizaciones.

* La administracion de los recursos humanos es leidorde la organizacion
que se refiere a proveer capacitacion, desarrathmtyvacion a los empleados,

al mismo tiempo que busca la conservacion de estos.

* La administracion de recursos humanos es el camjategral de actividades
de especialistas y administradores como integnaganizar, recompensar,
desarrollar, retener y evaluar a las personasigone por objeto proporcionar
habilidades y competitividad a la organizacion.

28



La administracion de recursos humanos es el areaapustruye talentos por
medio de un conjunto integrado de procesos, y gigaa@l capital humano de
las organizaciones, dado que es el elemento fundaméde su capital

intelectual y se basa de su éxito.

1.1.1.2. Aspectos fundamentales de la administracidmoderna de recursos

humanos.

La administracion de recursos humanos de basa egonad aspectos

fundamentales:

Las personas como seres humanos, dotados de pdeladnaropia y

fundamentalmente diferentes entre si, con un lstpersonal particular y
diferenciado, poseedoras de conocimientos, hab#glay competencias
indispensables para la debida administracion ded&wmas recursos de la

organizacion.

Las personas como activadores de los recursosatgdaizacion, capaces de
dotarla de talento indispensable para su constanteacion y competitividad
en un mundo lleno de cambios y desafios. Las passacomo fuente de
impulso propio que dinamiza a la organizacion ycomo agentes pasivos,

inertes y estaticos.

Las personas como asociadas de la organizacioacesple conducirla a la
excelencia y al éxito. Como asociadas las persbaeasn inversiones en la
organizacién -esfuerzo, dedicacién, responsabiji@@mpromisos, riesgos,
etc., con la esperanza de obtener rendimientesa&ninversiones, por medio
de salarios, incentivos econdmicos, crecimientofegional, satisfaccion,

desarrollo de carrera, etc. Toda inversion soélduséfica si  produce un

rendimiento razonable. En la medida en que el meiedito sea bueno y

sustentable, la tendencia ciertamente serda haaigemer o aumentar la

1Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Hum&ra Ed.) editorial mc graw hill pais colombia.
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inversion. De alli el caracter de reciprocidad laninteraccion entre las
personas y las organizaciones. También es el earade la accion y la
autonomia de las personas, y ya no de su pasieidadrcia. Las personas

como asociados activos de la organizacion y no aoeros sujetos de ella.

» Las personas como talentos proveedores de comstelas personas como
elementos vivos y portadores de competencias iedesnipara el éxito de la
organizacién. Cualquier organizacién puede compraquinarias y adquirir
tecnologias para equipararse con sus competidestses relativamente facil,
pero construir competencias similares a los quegosos competidores es

extremadamente dificil, lleva tiempo, maduracidapyendizaje.

» Las personas como el capital humano de la orgadizacomo el principal

activo de la empresa que agrega inteligencia &gaao.

Aporte

La administracion de personal o especificamenteedersos humanos, se torna
cada vez mas importante en la actualidad en tagoarhbitos como resultado de
tendencias sociales, econdmicas y politicas. Equasios diversos conceptos de
administracion de recursos humanos estan enmareadekpersonal que labora
en las organizaciones, empresas 0 en mi casoiestilacion educativa objeto de

la investigacion.

1.1.1.3. Objetivos de la administracion de recursdsumanos.

Las personas constituyen el principal activo deotdganizacion y de alli la

necesidad de que las empresas sean mas conscidatess trabajadores y les
presten mas atencion. Las organizaciones con égitban dado cuenta de que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su cdsdichusi son capaces de
optimizar el rendimiento sobre las inversiones @#o$ sus grupos de interés,

principalmente en los empleados.
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Los objetivos son multiples:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivasrgalizar su mision. La
funcién de ARH es un componente fundamental derdarozacion de hoy.
Antes de hacia hincapié en hacer las cosas carrepta, se imponian
meétodos y reglas a los trabajadores para conskgeficiencia. El salto a la
eficiencia vino con la preocupacién por alcanzgetblos y resultados. No se
puede imaginar la funcibn de ARH sin conocer el oceg de una
organizacion. Cada negocio tiene diferentes impiices para la ARH. El
principal objetivo es ayudar a la organizacionca@atar sus metas y objetivos

y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion. Esignifica saber crear,
desarrollar y aplicar las habilidades y competendela fuerza de trabajo. La
funcidon de la ARH es conseguir que las fortalezasad personas sean mas
productivas para beneficio de los clientes, losiasios y los empleados. Esta
fue la creencia que llevé a Walt Disney a constsui compafiia con base a
sus propias personas. En el nivel macroecondémaogompetitividad se
refiere al grado en que la nacion puede, en camhbsi libres y justas de
mercado, producir bienes y servicios que sean adepten los mercados
internacionales, mientras que, al mismo tiempo, tirea@ o expande las
ganancias reales de sus ciudadanos. En esta definfpuede sustituir la

palabra nacion por organizacion y ciudadanos popes.

Proporcionar a la organizacion personas bien eadigsy motivadas Cuando
un ejecutivo dice que el propésito de la ARH esstmir y proteger el
patrimonio mas valioso de la empresa (las perspsagskgfiere a este objetivo
de la ARH. Preparar y capacitar continuamente géasonas es el primer
paso. El segundo es brindar reconocimiento, y rnlo swonetario. Para
mejorar e incrementar su desempefio, las persota geercibir justicia en
las recompensas que reciben. Esto significa recosapelos buenos
resultados, no asi a las personas que no tienatesempefio positivo. Los
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objetivos deben ser claros y explicar como seradidoe y cuales seran los
beneficios si se alcanzan. Las medidas de la éickcla ARH, y no tan solo
la medida de cada jefe, son lo que se debe pragparcia las personas
indicadas, en la fase indicada del desempefio deabajo y en el tiempo

indicado para la organizacion.

Aumentar el auto actualizacion y la satisfaccioriadepersonas en el trabajo.
Antes se hacia hincapié en las necesidades degydmipacion. Hoy se sabe
que las personas deben ser felices. Para que sedinctivas las personas
deben sentir que el trabajo es adecuado para fapetencias y que se les
trata con equidad. Para las personas, el trabdgoreayor fuente de identidad.
Las personas pasan la mayor parte de sus viddsrabao y eso requiere una
estrecha identificacion con el trabajo que hacers. personas satisfechas no
son necesariamente las mas productivas. Pero laonas insatisfechas
tienden a desligarse de la empresa, 0 ausentamsiecuencia y a producir
peor calidad que las personas satisfechas. Ladfmtieen la organizacién y la

satisfaccion en el trabajo son determinantes paéxiso.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en dlaj@a La calidad de vida en
el trabajo se refiere los aspectos que se expetamesn éste, como el estilo
de administracién, la libertad la autonomia y tochegisiones, el ambiente de
trabajo agradable, la camaraderia, la seguridaainbéeo, las horas adecuadas
de trabajo y las tareas significativas y agradalesprograma de calidad de
vida en el trabajo procura estructurar el trabaguyambiente con el objetivo
de satisfacer la mayoria de las necesidades indildd de las personas y
convertir a la organizacién en un lugar desealtactivo. La confianza de las

personas es fundamental para retener y aseguwsitaléntos.

Administrar e impulsar el cambio. En decenios meie hubo un periodo
turbulento de cambios sociales, tecnologicos, aoiws, culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias traen nuemésques mas flexibles y
habiles, que deben aplicarse para garantizar leergupncia de las
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organizaciones. Ademas, los profesionales de la ARb€n saber como lidiar
con los cambios si realmente quieren contribuiéxlo de su organizacion.
Son cambios que se multiplican exponencialmenteuyas soluciones
imponen nuevas estrategias, filosofias, programasmcedimientos vy

soluciones. La ARH esta comprometida con los casbio

Mantener politicas éticas y comportamiento sociatmeesponsable. Toda
actividad de ARH debe ser abierta, transparensta jiconfiable y ética. Las
personas no deben ser discriminadas y sus derduhsisos deben ser
garantizados. Los principios éticos se deben apiidadas las actividades de
la ARH. Tanto las personas como las organizaciale®en seguir normas
éticas y de Responsabilidad social. La RespondabiliSocial no es una
exigencia impuesta solo a las organizaciones, teimdien, y principalmente,

a las personas que trabajan en ellas.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo. Yabasta con cuidar a las
personas. Al cuidar a los talentos, la ARH debelautambién el contexto
donde trabajan. Esto implica la organizacion d&ddjo, la cultura corporativa
y el estilo de Administracion. Al lidiar con esteariables, la ARH conduce a

la creacion no solo de una fuerza de trabajo foetge

Involucrada, sino también de una empresa nueviesedie2

Criterio

Los objetivos de la administracion de recursosdmos son claros y precisos, por

cuanto todos se enfocan en cumplir con la misigisipn de las organizaciones o

instituciones, alcanzar la eficiencia y eficaci, sompetitivos, tener un personal

bien entrenado y motivado, de esta manera se fogrex mejor calidad de vida en

2 Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humgra Ed.) editorial mc graw hill pais
colombia.
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el trabajo; asi como también se logra cambioscégente aplicando las politicas

sociales de las empresas o instituciones.

1.1.1.4. Procesos de la administracion de recursiesmanos.

La administracion de recursos humanos es un canjumégrado de procesos

dinamicos e interactivos. Los seis procesos basieda ARH son:

* Procesos para integrar personasSon los procesos para incluir a unas
personas en la empresa. Se pueden llamar procasoproveer o abastecer

personas. Incluyen el reclutamiento y la selecdérpersonal.

* Procesos para organizar a las persona$on los procesos para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la smpneara orientar y
acompanfar su desempeiio. Incluyen el disefio orgamied y de puestos, el
analisis y la descripcion de los mismos, la colmraale las personas y la

evaluacion del desempefio.

* Procesos para recompensar a las person&on los procesos para incentivar
a las personas y para satisfacer sus necesidadigglimles mas elevadas.

Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciosesvcios sociales.

* Procesos para desarrollar a las empresaSon los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y persomaplican la formacion y el
desarrollo, la administracion del conocimiento y lde competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el dekardd carreras, y los

programas de comunicacion y de conformidad.

* Procesos para retener a las personasson los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicologicas satisfaxtopiara las actividades de

las personas. Incluyen la administracion de laucallbrganizacional, el clima,
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la disciplina, la higiene, la seguridad y la catidde vida y las relaciones

sindicales.

e Procesos para auditar a las persona$on los procesos para dar seguimiento

y controlar las actividades de las personas y pardicar los resultados.

Incluyen bancos de datos y sistemas de informagion.

Administracion de
Recursos Humanos

Procesos Procesos Procesos para Procesos Procesos Procesos
para para recompensar para para retener para auditar
integrar organizar a a las personas desarrollar a alas alas
personas las personas las personas personas personas
Reclutami Disefio de /Remuneraci Formacién Higiene y ) [Banco de )
ento. puestos. on. Desarrollo seguridad. datos.
Seleccion. Evaluacién Prestaciones Aprendizaje Calidad de
del Adm. Del vida. Sistemas de
desempefio. conocimient Relaciones informacion
Incentivos o. con los Administrati
empleados va
y los
sindicatos
o - U\ AN 2N A )

3Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humégra Ed.) editorial graw hill pais colombia.

35



Posicion

Estos procesos dentro de la administracion deréasirsos humanos son
fundamentales, por cuanto al integrar, organizmompensar, desarrollar, retener
y auditar a las personas, con esto se esta gamadidtizel bienestar y desarrollo

eficiente de una organizacién o institucion.

1.1.1.5. Importancia en la administracion de recurss humanos.

En el cuadro que sigue las personas y sus conatisie habilidades y
competencias se convierten es la base principdh deueva organizacion. La
antigua administracion de recursos humanos cetlegaua un nuevo enfoque: la
gestion del talento humano (GNT).Con esa nuevaegmmi@n, las personas dejan
de ser simples recursos (humanos) organizaciogades consideradas seres con
inteligencia, personalidad, conocimientos, habileta competencias, aspiraciones
y perfecciones singulares. Son los nuevos asocilts organizacion. La cultura
organizacional recibe un fuerte impacto del mundereor, y ahora privilegia al
cambio y la innovacién enfocados al futuro y altikesde la organizacion. Los
cambios se vuelven r4pidos, sin continuidad corpadado, y producen un
contexto ambiental impugnado de turbulencia e iwipiglidad. Las personas
deben estar preparadas para enfrentar los nuewadiafey para ayudar a la

organizacion a superarles.

4Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humara Ed.) editorial mc graw hill pais colombia.
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SIGLO XX SIGLO Xl
Estabilidad, Previsibilidad Mejora continua y cambio discontinuo.
Tamafio y escala de produccion Velocidad y capacidad de respuesta.
Mando y control de la cima hacia abajg. | Empowerment y liderazgo de equipos.
Rigidez Organizacional Organizaciones virtuales y flexibilidag
Control por medio de reglas y jerarquigd. | permanente.
Informacidn confidencial. Control por medio de la visién y los
Racionalidad y analisis cuantitativo. valores.
Necesidad de certidumbre. Conocimiento compartido.
Reactivo y aversion al riesgo. Creatividad e intuicion.
Orientacion hacia el proceso. Tolerancia a la ambigliedad.
Autonomia e interdependencia | Proactivo y emprendedor.
corporativa. Orientado hacia los resultados.
Integracion vertical. Interdependencia y alianzas estratégicas
Enfoque hacia la totalidad de Ila | Integracion virtual.
organizacion. Enfoque en el entorno competitivo.
Busqueda del consenso. Contencion constructiva.
Orientacién hacia el mercado nacional, Enfoque internacional.
Ventaja competitiva sustentable. Ventaja por colaboracion y reinvencidn
Competencia por mercados actuales. de la ventaja.

Hipercompetencia por mercados futurgs.

1.1.1.6. Gestion del Talento Humano

En la era del conocimiento surgen los equipos dadyedel talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humaasspracticas de RH se
delegan a los gerentes de linea de toda la orgamies ellos se convierten en
administradores de recursos humanos, mientrasagutateas administrativas y
burocréticas no esenciales se transfieren a tergenomedio de subcontratacion.
Los equipos de gestion de talento humano se litbedas actividades operativas y
se ocupan de proporcionar asesoria interna paralguea asuma las actividades
estratégicas de orientacion global, de frente alrduy el destino de la
organizaciéon y sus miembros. Las personas dejaerdaegentes pasivos a quienes
se administra, y se convierten en agentes actvasteligentes que ayudan

administrar los demas recursos de la organizacion.

El viraje es enorme a las personas ahora se lesidevna asociados de la

organizacion que toman decisiones en sus actividadenplen metas y alcanzan
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resultados previamente negociados y que sirvefiesite con miras a satisfacer
sus necesidades y expectativas. La figura muesigea dambios y las

transformaciones del area de RH.

En la era del conocimiento, lidiar con las persahgé de ser un problema y se
convirti6 en una solucién para las organizaciomesd de ser un desafio y se

convirtié en una ventaja competitiva para las ogziones con éxito.

Pero ¢Qué sucede con la ARH? En realidad, la AR&tlapta rapidamente a los
nuevos tiempos. ¢Como? De una manera e irreverddie de ser ARH para
transformarse en Gestion del Talento Humano. Haddegle ser el area cerrada,
hermética, monopodlica y centralizadora que la ¢ara® en el pasado y se
convierte en un &rea abierta,

amigable, compadjdotransparente vy

descentralizadora.

Los cambios y las transformaciones del area de RH.

Era de la Industrializacién clasica Era de la Industrializacion Era del Conocimiento

Neocléasica (Después de 1990)
Inicio de la Industrializacion y 1. Expansion de la Industrializacion y 1.El mercado de servicios superg
formacion del proletariado del mercado de candidatos. al mercado industrial
Estabilidad, rutina, 2. Aumento del tamafio de las 2.Adopcion de unidades de
mantenimiento y permanencia. fabricas y del comercio mundial. negocios para sustituir a las
Adopcién de las estructuras 3. Inicio del dinamismo del ambiente organizaciones grandes.

tradicionales y de la
departamentalizacién funcional 4
y divisional.

Modelo mecanicista,

burocratico, estructuras altas y
amplitud de control. 5. Modelo menos mecanicista,

estructuras bajas y amplitud de
control mas estrecha.

inestabilidad y cambio. 3.Extremo dinamismo,

turbulencia y cambio
4.Adopcion de estructuras

organicas y autocraticas.
5.Modelos organico, agiles,

flexibles y cambiantes.
6.Necesidad de cambios.

. Adopcioén de estructuras hibridas ¥
de nuevas soluciones
organizacionales.

Necesidad de orden y rutina.

6. Necesidad d adaptacion.

Departame Departament Departament Departamen Equipos de

nto de ode ode to de Gestion del

Personal Relaciones Recursos Gestion del Talento
Industriales Humanos Talento Humano

5Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humara Ed.) editorial mc graw hill pais colombia.
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1.1.1.7. Funciones de la Gestion del Talento Humano

Ulrich comenta que, para crear valor y lograr taslds, un area de recursos
humanos debe ubicar no solo las actividades dehjoaa realizar, sino también
las metas y resultados que le permiten designdutesones y actividades a las
personas de la organizacion. La figura define lagam junto con las cuatro
funciones principales del area. Los ejes verticahoyizontal representan el
enfoque en las actividades de recursos humanos. étgbque va desde lo

estratégico a largo plazo a lo operativo de cdda@

Los profesionales de recursos humanos deben apransier tanto estratégicos
como operativos y, simultdneamente, enfocarse dargb y corto plazo. Las
actividades se extienden de la administracion decgsos (Herramientas y

sistemas de RH) a la administracion del capitaldmon

Enfoque en el
futuro estratégico

A
Administracion de las Administracion de la
Estrategias de RH transformacién y el cambio
Enfoque en los Enfoque en las
procesos b | personas
Administracion de la Admistracién de la contribucién
Infraestructura de la empresa v de los bajadores

Enfoque en las
operaciones diariag

1.1.1.8. Talento Humano

Administrar el talento humano se convierte cadaedialgo indispensable para el
exito de las organizaciones. Tener personas ndfismmecesariamente tener
talentos. ¢ Cual es la diferencia entre personategtos?. Un talento es siempre

un tipo especial de persona. Y no siempre todaopares un talento. Para ser

39



talento, la persona debe poseer algun diferenomabpetitivo que lo valore. Hoy
en dia el talento incluye cuatro aspectos esesqea la competencia individual:

« Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado dendpr, de
forma continua, dado que el conocimiento es la mameas valiosa del siglo
XI.

* Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicel
conocimiento, ya sea para resolver problemas ua@dnes, crear e innovar.
En otras palabras, habilidad es la transformaciéh abnocimiento en

resultado.

» Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y elestot Significa obtener
datos e informacion, tener espiritu critico, juzfgs hechos, ponderar con
equilibrio y definir prioridades.

e Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitymtesndedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuao agente de cambio,
agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarséos resultados. Es lo que

lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacgsudpotencia.

Argumento

A la administracion de recursos humanos se da ue@andesignacion de gestion
de talentos humanos, ya que el personal deja dpasero para integrarse a las
organizaciones y velar por todos sus recursos, reas inteligentes estan

motivados para participar en las decisiones derigenizaciones e instituciones.

6 Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humgra Ed.) editorial mc graw hill pais
colombia.
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1.1.1.9. Capital Humano

El concepto de talento humano conduce necesarianaknel capital humano, el

patrimonio invaluable que una organizacion puedenirepara alcanzar la

competitividad y el éxito. El capital humano estimpuesto por dos aspectos

principales:

* Talentos Dotados de conocimientos, habilidades y comp&sngue son

reforzados, actualizados y recompensados de foamstante. Sin embargo,

no se puede abordar el talento de forma aislada econsistema cerrado. Solo

no llega lejos, pues debe existir y coexistir concontexto que le permita

libertad, autonomia y cobertura para poder expsedir

» Contexto. Es el ambiente interno adecuado para que losttsldlorezcan y

crezcan, sin él los talentos se marchitan o mueren.

1.1.1.10. Composicién del Talento Humano

Conocimiento

Habilidad

Juicio

Actitud

SABER
Know-how.
Aprender a
aprender.
Aprender

Ampliar el
conocimiento.
Transmitir
conocimiento.
Compartir
conocimiento

continuamente.

SABER
HACER
Aplicar el
conocimiento.
Vision global y
sistémica.
Trabajo en
grupo.
Liderazgo.
Motivacion.
Comunicacion

SABER
ANALIZAR
Evaluar la
situacion.
Obtener datos e
informacion.
Tener espiritu
critico.
Juzgar los
hechos.
Ponderar con
equilibrio.
Definir

SABER HACER
QUE OCURRA
Actitud
emprendedora.
Innovacion
Agente de
cambio.

Asumir riesgos.
Enfoque en los
resultados.

Autorrealizacion.
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1.1.1.11. Capital Humano y Educacion

En este escrito, el concepto "capital’, es aplicao su acepcion mas
fundamental: el ser humano; primordial en cuantmmmnente esencial de la
sociedad. Aclarado lo anterior, es necesario recogiie la educacion es el
proceso mediante el cual los seres humanos seitzapaorman y desarrollan
capacidades, haciéndolos mas productivos, creatcaggzaces para cambiar su

entorno y, realizar cambios en la economia y lawodad.

Actualmente, hablar de educacion y capital humaso,considerar un nuevo
planteamiento denominado economia del conocimiedageplantear no solo el
crecimiento economico, sino el desarrollo mismo ldesociedad sobre el
fundamento béasico de la educacion. Asi, segun afgantores, nos encontramos
en los albores de una nueva era; la de las so@sabed conocimiento. En efecto,
los cambios profundos que se han dado durantdtiass décadas, han originado
una revolucion industrial donde se incluyen las vasetecnologias y son

principalmente intelectuales.

Dicha revolucion va acompafiada de un nuevo avantz iaternacionalizacion y
ha planteado las bases de una economia del coeotinmdonde el saber viene a
desempenar un papel clave en la actividad humahadesarrollo y las
transformaciones sociales. Fenbmenos como éstahtigan a tener que revisar
y tener una nueva perspectiva, diferente, de céastalhoy nos ha servido para
decidir y pensar sobre todo lo que atafie al ambdacativo, es decir;
implementar las mejores estrategias para avanzarlosn propésitos de

mejoramiento en la calidad, eficiencia y equidadcativa.

En este planteamiento de desarrollo educativogessario recordar que no es lo
mismo informacién que conocimiento, podriamos dgae la informacion sélo
cobra sentido si propicia la creacion de las s@ded del conocimiento, pero una

sociedad denominada asi, debera de ser inclusiveal y fundamentalmente
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participativa; esto es, que su proceso de aprgedsapa integrar a todos los
sectores sociales en vez de excluirlos. Estamagrtax hincapié que desde el
inicio de este siglo XXI, el conocimiento pueda skprimer bien compartido de
la humanidad, la palanca principal que se use, asl@a contra la ignorancia y
los fanatismos, contra la carencia de los bieneserrabkes e intelectuales

necesarios para una vida sana y feliz.

Hay que destacar, que la combinacion educacion pjtatahumano, es la
indispensable plataforma para el desarrollo de poeblos, por ello, es
imprescindible hacer vigente y efectivo el dereehta educacion, porque ser
compartidos en el conocimiento, es asumir quehestho nos conducira a luchar
eficazmente contra la pobreza, prevenir enfermexjaglatar pérdidas humanas

ante las envestidas de la naturaleza y promovedesarrollo humano sostenible.

Se trata que ahora tengamos a nuestro alcanceospesceptos de desarrollo
basados en la inteligencia, la capacidad de laigigntecnologia, esto es, nuevas
formas para prevenir y resolver problemas, cond@i@ del intelecto y la

expansion de las capacidades en practicamente kaslesctores de la economia.
Para los mexicanos, todo esto tendria que ir emzataia fortalecer y desarrollar
nuestro espiritu civico a favor de una democracisgectiva, que nos permita
enfrentar con éxito los desafios, en una sociedacha pocos riesgos y de

acuciosos cambios.

1.1.1.12. Capital Intelectual.

Steward (1997) define:

El Capital Intelectual como material intelectual,onocimiento,
informacion, propiedad intelectual, experienciag quuede utilizarse para crear
valor. Es fuerza cerebral colectiva. Es dificilidentificar y ain mas de distribuir
eficazmente. Pero quien lo encuentra y lo explotafa. El mismo autor afirma

que en la nueva era, la rigueza es producto deboimiento. Este y la
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informacion se han convertido en las materias @wirimndamentales de la

economia y sus productos mas importantes.

Euroforum (1998) afirma que:

El Capital Intelectual lo podemos definir como ehginto de Activos
Intangibles de una organizaciéon que, pese a no esftajados en los estados
contables tradicionales, en la actualidad genedar va tiene potencial de

generarlo en el futuro.

Los conocimientos de las personas clave de la empta satisfaccion de los
empleados, el know-how de la empresa, la satisfaade los clientes, etc., son
activos que explican buena parte de la valoracign el mercado concede a una
organizacion y que, sin embargo, no son recogigoglevalor contable de la

misma.

Esta claro que existe un capital que nadie se ppeopor medir y del que nadie
informa dentro de la organizacion, pero que simaidwgdudas tiene un valor real.
Identificar y Medir el Capital Intelectual (Activdatangibles) tiene como objeto

convertir en visible el activo que genera valorlaearganizacion.

Como sabemos el peso del Capital Intelectual sebvalor de mercado de una
organizacion es creciente y por lo tanto los eghgeise dirigen a medirlo y a

gestionarlo.

Aporte

El capital humano e intelectual es practicamentembs fundamental para el
desenvolvimiento, crecimiento y desarrollo de leganizaciones e instituciones,
constituye la parte medular, para obtener resutadisfactorios y por ende
propender al crecimiento de éstas. En el casosdedétuciones educativas contar
con un personal bien capacitado, bien motivado woa alta autoestima sera

indispensable para mejorar la calidad de la eddnadlo asi si el talento humano
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estda desmotivado con baja autoestima desactualim@doumplirdn a cabalidad

con los compromisos.

1.1.1.13. Reclutamiento y Seleccidon de Personal

Reclutamiento. Es un conjunto de técnicas y prociitos que pretende atraer a
candidatos potencialmente calificados y capacescdpar puestos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de infeémapor el cual la

organizacién divulga y ofrece al mercado de reaitsgmanos las oportunidades

de empleo que pretende llenar.

* Reclutamiento interno y externo.-El reclutamiento interno actia con los
candidatos que trabajan dentro de la organizacicomlaboradores- para
promoverlos o transferirlos a otras actividades neasplejas o mas
motivadoras. El reclutamiento externo actla encéoglidatos que estan en el
MRH vy, por tanto fuera de la organizacién, para etenos a su proceso de

seleccion de personal.

» Seleccion de personal.a seleccidon de personal funciona como un filtre qu
s6lo permite ingresar a la organizaciéon a algyp&rsonas, aquellas que
cuentan con las caracteristicas deseadas. Un artancepto popular afirma
gue la seleccion consiste en la eleccién precida gersona indicada para el
puesto correcto en el momento oportuno. En térmiméds amplios, la
seleccion busca, de entre los diversos candidaosuienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la pagam o para las
competencias que necesita, y el proceso de satecpdr tanto pretende
mantener o aumentar la eficiencia y el desempeiinaha. Asi como la
eficiencia de la organizacion. En el fondo lo gsteen juego es el capital

intelectual que la organizacion debe preservarrioesecer.

7Chiavenato, 1.(2004). Gestion del Talento Humara Ed.) editorial mc graw hill pais
colombia..
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1.1.1.14. Proceso de Selecciéon de Personal

La seleccion de personal es una secuencia de etafgaes para las que deben
pasar los candidatos. Conforme los candidatos anpebstaculos pasan a las
etapas siguientes. Cuando los candidatos no larparar las dificultades, son
rechazados y quedan fuera del proceso. Las té&cniéa simples, econémicas y
faciles estan en las primeras etapas, y las mas gasofisticadas estan al final.
Por lo general, el proceso de seleccion y multiptesbinacion de varias técnicas
de seleccion y multiples procedimientos, los quéawvade acuerdo con el perfil y

la complejidad del puesto a ocupar.

Cada técnica de seleccidn proporciona cierta irdgram acerca de los candidatos
y las organizaciones utilizan diversas técnicasaleccion para obtener toda la
informacion necesaria. Cuanto mayor sea el nurderéécnicas de seleccion,
tanto mayor sera la oportunidad de obtener infordmag mayor sera el tiempo y

el costo de operacion.

1.1.1.15. Evaluacién de los Resultados de la Selénacde Personal

Existe toda una variedad de procedimientos de @élecjue se pueden combinar
de distintas maneras. El proceso de seleccion debeficiente y eficaz. La
eficiencia reside en hacer correctamente las cosaser entrevistar, aplicar
pruebas de conocimientos que sean validas y pse@sgprimir rapidez y agilidad
en la seleccidén, contraer un minimo de costos d&ragn, implicar a las
gerencias y a sus equipos en el proceso para esadge candidatos, etc. La
eficiencia reside en obtener resultados y alcanbgetivos: saber atraer a los

mejores talentos a la empresa.
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El Proceso de Seleccién como una secuencia de etapa

Proceso de seleccion Razopagm el rechazo

Solicitud de empleo » Calificaciones

Entrevista inicial » Habilidades o conocimientos insufic.
v

Pruebas y examenes »| Malos resultados
v

Entrevistas » Actitud poco aconsejable
v

Examen médico __.‘, Incapacidad fisica para el trabajo
]
v

Analisis y decisidn final ——.‘» Bajo potencial general

Posicion

El proceso de seleccion en el caso de la instiueducativa que estoy realizando
la investigacion es muy diferente por cuanto cuaselgoroducen vacantes se
selecciona al talento humano a través de concwrsmétitos y oposicion, que
lamentablemente en los ultimos aflos no se estaodemahplimiento con este
proceso y Unicamente el Ministerio de Educaciomptado por autorizar que se
contrate Unicamente a personal para cubrir lasm@sapor jubilaciones de
maestros, que por cierto en el Instituto existeeleavado numero de personal

contratado que no tiene ninguna garantia y esiablili
1.1.1.16. Compromiso
Nada se obtiene facilmente, nada es gratis, nada Bin dar algo a cambio para

llegar a su meta es necesario plantear compromisstar seguro de cumplirlos.
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No todos los proyectos necesitan de los mismos mmpos, pero hay algunos
gue pueden ser aplicables a todos.

Compromiso con usted mismo. Sea firme, sea comsthtitese al espejo y dese
cuenta que si no cuenta con usted no cuenta coe. hatgo comprométase con
sus clientes, con sus proveedores con sus empleamosus socios. Pero primero

con usted mismo. Todo depende de este primer conigwo

Establezca un compromiso de calidad y profesiamalisSea profundo no se
quede en la superficie, sea profesional en su maadidria, en su planeacion,
ejecucion, evaluacion. Organice las etapas derorecio del negocio con mucho
detenimiento. Preparese, nadie nace sabiendo, nisted la excepcion, tiene que

estudiar y capacitarse.

Capacitese constantemente. No es necesario hases ¢adas las semanas sino
estar al dia en las tendencias de su gremio y ai#brs Esta capacitacion no

necesariamente es formal sino que puede obteretés ghublicaciones del sector.

Los compromisos le ayudaran a encontrar su camaoeegpetar a los demas. Los
compromisos son una gran fuerza que no debe cardencbn las obligaciones.
Los compromisos los asume usted con gusto, con,amorpositivismo, no son

cadenas, son motores.

Existen otros compromisos. Con la familia, con daisdad, con la excelencia,
con la eficiencia, etc. Usted decide cuales asyntwan responsable sera. Pero
tome muy en serio lo que propone porgue las deerdsmpas creeran en usted y si
les falla, quien sabe como puedan reaccionar anteesponsabilidad.

Usted no esta solo y tendra que recurrir a otro® siene una imagen de seriedad
(responsabilidad) no le seréa facil conseguir ladayde los demas. Sea fiel a sus
promesas y compromisos y cumplalos o mas prongib@y con la mayor

eficiencia y exactitud.
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Criterio

Los compromisos por falta de motivacion en la toston se ha detectado que son
escasos, no se cumple con entusiasmo, a satisfaagidrabajo asignado al
personal es cumplido rutinariamente por obligacidds no con el deseo de
mejorar cada dia su labor en beneficio del plaptpbr ende para mejorar la

calidad de la educacion.

Evaluacion de Desempefio

Las practicas de evaluacion del desempefio no sevasudesde que el hombre
dio empleo a otro, su trabajo pasé a evaluarsehdabo, Fuchs (1997) plantea
gue “el uso sistematico de la evaluacion de desempemenzd en los gobiernos
y en las fuerzas armadas a comienzos de siglbiesisus origenes se pierden en
el tiempo, pues es una de las técnicas de adnaicidtr de recursos humanos mas
antiguas y recurrentes, “los primeros sistemasasreimpresas se encuentran en
Estados Unidos alrededor de la 12 Guerra Mundigpe@almente dirigidos a
operarios- y los sistemas para evaluar ejecutiggepularizaron después de la 22
Guerra Mundial”

Para Dessler (1996), “toda evaluacion es un progasoestimar o juzgar el valor,
la excelencia, las cualidades o el status de adipjgto o persona. La evaluacion
de las personas que desempefian papeles dentroaderganizacion puede
hacerse mediante enfoques diferentes, sin embangmce destacarse que la
Evaluacion del Desempefio es un concepto dinamaaug los empleados son
siempre evaluados, sea formal o informalmente, @erta continuidad por las

organizaciones”.
Mondy y Noé (1997) sostienen que: “la evaluaciorddsempefio, es un sistema

formal de revision y evaluacién periédica del degefio de un individuo o de un
equipo de trabajo.”
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En el mismo sentido en que lo plantean Pereda yo8ar (1999) quienes la
definen “como el proceso sistematico y periédicorielida objetiva del nivel de
eficacia y eficiencia de un empleado, o equipo, sn trabajo.” La ED
generalmente se elabora a partir de programas liesrda evaluacion, basados en
una razonable cantidad de informaciones respecttosleempleados y de su
desempefio en el cargo

1.1.2. MOTIVACION

1.1.2.1. Concepto

"Es el impulso que inicia, guia y mantiene el cortgroiento, hasta alcanzar la
meta u objetivo deseado”.

Podemos definir el concepto "motivar" como dispatigranimo de alguien para

gue proceda de un determinado modo.

Es importante considerar algunos aspectos queyerflien la motivacion. El
primero de ellos et autoconceptd. En la infancia los nifios no se conocen. Las
impresiones que tienen de si mismos las recibeawéad de sus mayores. Un nifio
al que se le repita que es desordenado, terminemdapdo que lo es y se
comportara como tal, respondiendo asi a una expectgue se ha generado a
partir de su conducta. Si nuestro hijo se compootao desordenado, tenemos
gue creer en su capacidad para dejar de serlo grladtegar nuestro animo vy
confianza en una mejora progresiva, favoreciendmpestra parte que asi sea. Es
importante que el nifio conozca sus errores y lomtes pero también lo es que

descubra su capacidad para cambiar.
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Segun la Psicologia y Filosofia

En psicologia y filosofia, motivacion son los estios que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones y persistir en g&a® su culminacion. Este

término esta relacionado con voluntad e interés.

Las distintas escuelas de psicologia tienen digaesaias sobre como se origina
la motivacion y su efecto en la conducta observdbtetérminos generales y de
manera histérica el término motivacional aludesaclanductas irracionales del ser
humano, menciona El Sahili Gonzélez en su libr@sieologia Clinica, quedando
dos explicaciones mas para tratar de entender laducta humana: las
explicaciones racionalistas 0 empiristas. Por hwotdo motivacional habla de un
estado programado previamente para realizar unductay de la cual el propio
sujeto no tiene consciencia (Charles N. Cofer, 2007

La Motivacién en el Trabajo

La motivacion en los colaboradores de una compeasfiae vital importancia
debido a que ellos daran todo de si en pro de uetiab personal u
organizacional. La motivacion laboral se da medidatrelacion de recompensas
y rendimiento; ya que este tipo de incentivos lasrerito o reconocimiento a

labores asignadas.

Un personal altamente motivado le aporta ideasticasae innovadoras a la

compafia que quizas podran generarle éxito a Enaacion.
Relacion del término con la necesidad
La motivacidn exige necesariamente que haya alget@sidad de cualquier

grado; ésta puede ser absoluta, relativa, de ptaderlujo. Siempre que se esté

motivado a algo, se considera que ese algo es areras conveniente. La
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motivacion es el lazo que une o lleva esa acci@atsfacer esa necesidad o

conveniencia, o bien a dejar de hacerlo.

Causas de la Motivacion

Los motivos pueden agruparse en diversas categorias
« En primer lugar figuran los motivos racionales ¥ émocionales.
« Los motivos pueden ser egocéntricos o altruistas.
« Los motivos pueden ser también de atraccion o clear®, segin muevan
a hacer algo en favor de los demas o a dejar der lzdgo que se esta

realizando o que podria hacerse.

Factores extrinsecos e intrinsecos

La motivacion también puede ser debida a factorggnsecos y factores
extrinsecos. Los primeros vienen del entendimigrasonal del mundo y los
segundos vienen de la incentivacion externa deosiéactores.

Factores extrinsecos pueden ser:

. Eldinero

« Eltiempo de trabajo

+ Viajes
« Coches
« Cenas

- Bienes materiales

Todos estos factores pueden incrementarse o dissenen el espacio alrededor
del individuo, sin embargo, los factores intrinsedependen del significado que
le de la persona a lo que hace. Si bien es cieddlamados factores extrinsecos
también dependen de esta interpretacion de la peerestos pueden cambiarse
radicalmente de forma muy rapida mientras que na$nsecos requieren de un

trabajo de asimilacion mas adecuado a la menteindéliduo. Los factores
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intrinsecos tratan de los deseos de las personasads cosas por el hecho de

considerarlas importantes o interesantes.

Existen tres factores intrinsecos importantes,estzomotivacion.

« Autonomia: El impulso que dirige nuestras vidas, libertadaptener
control sobre lo que hacemos.

+ Maestria: El deseo de ser mejor en algo que realmente import

« Propoésito: La intencion de hacer lo que hacemos por ser@atgo mas

grande que NOsSoOtros mismos.

La Desmotivacion

Un término opuesto a motivacion, es desmotivag@neralmente definido como
un sentimiento de desesperanza ante los obstaocutosno un estado de angustia

y pérdida de entusiasmo, disposicion o energia.

Aunque la desmotivacién puede verse como una coese@ normal en las
personas cuando se ven bloqueados o limitadosnfigdoa por diversas causas,

tiene consecuencias que deben prevenirse.

Para el conferencista, orientador de la conduatacyitor, Renny Yagosesky, la
desmotivacién es un estado interior limitador y ptajo, caracterizado por la

presencia de pensamientos pesimistas y sensacidesd®imo, que se origina
como consecuencia de la generalizacion de exp@&agnuasadas negativas,
propias o ajenas, y la auto-percepcion (imaginddapcapacidad para generar los
resultados deseados.

Desde su punto de vista, la desmotivacion pueddtaexlaramente nociva si se

convierte en una tendencia recurrente o estabks pende a afectar la salud, a
limitar la capacidad de vinculacion y a desfavordagproductividad por cuanto
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afecta la confianza en uno mismo, el flujo de &atividad, la capacidad de tomar

riesgos Y la fuerza de la voluntad.

"La motivacién es, en sintesis, lo que hace quadiniduo actie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion aeesws intelectuales,
fisiol6gicos y psicologicos que decide, en unaasitbn dada, con qué vigor se

actia y en qué direccion se encauza la energia.”

La autoestima estd muy unida a la motivacion. Si nos sentimapires de
nuestra capacidad y tenemos una buena opinion sl@trae mismos, seremos
capaces de afrontar retos por dificiles que pamgzes decir, nos sentiremos

motivados para enfrentar las dificultades.

El componente afectivo de la motivacion lo congttulas emocionesHoy en
dia son muy frecuentes las referencias a la végtiemocional de la inteligencia.
La capacidad para regular nuestras emociones sergna también muy ligada a

la motivacion.

Hemos de tener en cuenta que la motivacion nackeikeo de la persona, si bien
es cierto que hay condiciones que favorecen swemeces no lo es menos la

necesidad de implicacion personal para que puadarex

La motivacion viene desde fuera en forma de estioidih pero es imprescindible
que haya una predisposicion positiva que haga lgosibbe la estimulacion se

convierta, realmente, en motivacién.

8Varios Autores (2008). Modelos de Motivacion. Remado el 12 de Mayo del 2011 de:
http://www.rcajal.es/Proyecto/EducarHoy/2008-04%2@iMacion.aspx
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1.1.2.2. Modelos de Motivacion.

* Modelo de Expectativas Sostiene que los individuos como seres pensantes
y razonables, tienen creencias y abrigan esperaneapectativas respecto a
eventos futuros en sus vidas. Por lo que parazamadi motivacion se requiere
conocer lo que las personas buscan de la orgabizgccOmo creen poder

obtenerlo.

* Modelo de Porter y Lawler.- Menciona que el esfuerzo o la motivacion para
el trabajo es un resultado de lo atractiva quelaeacompensa y la forma

como la persona percibe la relacion existente esfigerzo y recompensa.

* Modelo integrador de Motivacion.- Combina todo lo que se conoce sobre el
importante y complejo fendmeno de la motivaciorces&dades, impulso de
realizacion, factores de higiene, expectativa, vactdn, desempefio y

satisfaccion.

1.1.2.3. Motivacion intrinseca y extrinseca

* Motivacion intrinseca: Surge dentro del sujeto, obedece a motivos ingerno

e Motivacidbn extrinseca: Se estimula desde el exterior ofreciendo

recompensas.

1.1.2.4. Valores

Los valores son principios que nos permiten orremi@stro comportamiento en
funcién de realizarnos como personas. Son creefigimlamentales que nos
ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosaslugar de otras, 0 un
comportamiento en lugar de otro. También son fuetde plenitud, de

satisfaccion y nos proporcionan una pauta paraulammmetas y propdésitos,
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personales o colectivos. Reflejan nuestros intsresgentimientos vy

convicciones mas importantes.

Los valores se refieren a necesidades humanasgsegpan ideales, suefios y
aspiraciones, con una importancia independientdadecircunstancias. Por
ejemplo, aunque seamos injustos la justicia sigmeemdo valor. Lo mismo

ocurre con el bienestar o la felicidad.

Los valores valen por si mismos. Son importantes Ipogque son, lo que

significan, y lo que representan, y no por lo qeieine de ellos.

Valores, actitudes y conductas estan estrechamehéeionados. Cuando
hablamos de actitud nos referimos a la disposiciénactuar en cualquier

momento, de acuerdo con nuestras creencias, sentosiy valores.

Los valores se traducen en pensamientos, concepiisas, pero lo que mas
apreciamos es el comportamiento, lo que hacen dasopas. Una persona
valiosa es alguien que vive de acuerdo con logeslen los que cree. Ella vale

lo que valen sus valores y la manera como los vive.

Pero los valores también son la base para vivicanunidad y relacionarnos
con las demas personas. Permiten regular nuestiduca para el bienestar

colectivo y una convivencia armoniosa.

Quizas por esta razon tenemos la tendencia a orltos segun reglas y
normas de comportamiento, pero en realidad sonsidees. Es decir,
decidimos actuar de una manera y no de otra candraso que es importante
para nosotros como valor. Decidimos creer en essstynarlo de manera

especial.

Al llegar a una organizacion con valores ya detisjdde manera implicita
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asumimos aceptarlos y ponerlos en practica. Esidolas demas miembros de

la organizacion esperan de nosotros.

En una organizacion los valores son el marco delpootamiento que deben
tener sus integrantes, y dependen de la naturdita organizacion (su razon
de ser); del propdsito para el cual fue creadadbjetivos); y de su proyeccion
en el futuro (su vision). Para ello, deberian ir@plas actitudes y acciones

necesarias para lograr sus objetivos.

Es decir, los valores organizacionales se debdejaefespecialmente en los
detalles de lo que hace diariamente la mayoria ode integrantes de la

organizacion, mas que en sus enunciados generales.

1.1.2.5. Tipos de Valores

* Valores morales:Son los que dan significado a nuestra vida. Bitean
a la persona a valorarse a si misma y a los dargksr en dignidad y tener
una cultura humanista y trascendente. El valor mpeafecciona a la
persona, llevandolo a vivir en armonia, haciéndofs humano, con mayor

calidad como persona

* Valores éticos:Son estructuras de nuestro pensamiento que mardgsnem
preconfiguaradas en nuestro cerebro como espegiartaude cara a nuestra
supervivencia, son basicas en la construccibnuda convivencia
democratica, en el marco de los derechos humarmssyalores éticos son

medios adecuados para conseguir nuestras finalidad.

Al hablar de valores es importante diferenciarestds valores que podemos

llamar finales y los valores de tipo instrumentals valores instrumentales

9Varios Autores (2002). Definicibn de Valores. Reewgmlo el 16 de Mayo del 2011 de:
http://www.elvalordelosvalores.com/definicion
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son modos de conductas adecuados 0 necesariodlgmEraa conseguir

nuestras finalidades o valores existenciales.

Estos valores éticos son: Honestidad, Lealtad, &®esfolidaridad, Justicia,
Tolerancia, Responsabilidad, humildad, Pertenendimnvivencia e

Imparcialidad.

Honestidad: La honestidad es una forma de vivir congruentesdotgue se
piensa y la conducta que se observa hacia el prdjijore junto a la justicia,

exige en dar a cada quien lo que le es debido.

Lealtad: Compromiso implicito de actuacion solidaria y coampetida en
la busqueda de objetivos comunes, que conllevawiraen armonia con el
medio ambiente.

Respeto:Es el reconocimiento de que algo o alguien tiersdorvSe define

como la base del sustento de la moral y la ética.

Solidaridad: La colaboracion mutua en la personas, como aquel
sentimiento que mantiene a las personas unidagden rhomento, sobre
todo cuando se vivencia experiencias dificiles ate que no resulta facil

salir.

Estéticos: Aun cuando el tema de los valores es considerddtveemente

reciente en filosofia, los valores estan presedtstle los inicios de la
humanidad. Para el ser humano siempre han exsbisks valiosas: el bien,
la verdad, la belleza, la felicidad, la virtud. Simbargo, el criterio para
darles valor ha variado a través de los tiempogueede valorar de acuerdo
con criterios estéticos, esquemas sociales, cosasmprincipios éticos o,
en otros términos, por el costo, la utilidad, eénastar, el placer, el

prestigio.
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Opinion

La motivacion en las instituciones educativas debeonstituirse en una
responsabilidad prioritaria de los agentes edusstpara cuyo logro se debe
dar oportunidad al talento humano para que pongaréctica su actividad

creativa, sus valores que deben ser puestos eticpran toda la gestion y cada

una de las actividades educativas.

No precisamente el talento humano debe estar ndoticaando espera una
recompensa econdmica o pensando en una promociénampentablemente en
la educacion no sucede de esta manera. Pero wipestante destacar que las
autoridades deben estimular de otra manera paregengral personal motivado,
de la misma manera el personal docente a sus a&steslipara mejorar la
creatividad, su desarrollo personal, sus poteulcd®s, etc.

A partir de la investigacion planteada y dependitedel problema que se analizé
mi experiencia de este trabajo fue muy importaotrecpanto tuve la oportunidad
de estrechar lazos de amistad con todo el talentnaho de la institucion,

intercambiar criterios compartir experiencias, esmente con el personal de
contratado que por su situacion de inestabilidath évs que mas desmotivados

se encontraban.

Los resultados de esta investigacion fueron mugfaatorios por cuanto se contd
con el apoyo de las autoridades, personal admatiigi, personal docente y con
los estudiantes que supieron brindar la informmaci®cesaria, estuvieron
predispuestos para realizar el trabajo de soc@dimay por ende lograr cumplir
los objetivos propuestos.

Existe una alta tendencia de haber solucionadoroblema planteado traves de
la motivacién efectuada vy los resultados obtenidesla evaluacion de la
socializacion, lo que determina un mejoramientdadgestion de las autoridades,

existe un clima favorable entre el personal, sei@mcan mas comprometidos con
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la institucion, estan predispuestos a capacitanseavar sus conocimientos; en si

tienen un cambio de actitud positiva.
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1.2. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Actitudes: Creatividad actitudes son un tipo de diferenciatividuales que

afectan el comportamiento de los individuos.

Administracion de personal: La administracion de personal es una

responsabilidad de linea, pero también es unaduorae staff privadas.

Administracién: La administracion es el proceso de disefiar y mantemn

ambiente con el propésito de lograr, en forma efitd, metas seleccionadas.

Autoestima: La autoestima es un sentimiento de valoracion ptacen de la
propia manera de ser que se desarrolla desde daciaf a partir de las

experiencias del nifio y de su interaccion con B\as.

Capacitacion: La capacitacion es una herramienta fundamental ara
Administracion de Recursos Humanos, es un prockesifipado, sistematico y
organizado que busca modificar, mejorar y amplias Ilconocimientos,

habilidades y actitudes del personal nuevo o actual

Calidad es herramienta basica para una propiedad inhederdealquier cosa que

permite que esta sea comparada con cualquier®sa thisma especie.

Compromiso: Una persona comprometida es aquella que cumple sc@n
obligaciones haciendo un poco mas de lo esperadpadb de sorprendernos,
porque vive, piensa y suefia con sacar adelantdaaslia, su trabajo, su estudio

y todo aquello en lo que ha empefiado su palabra.
Comunicaciéon: La comunicaciéon se ha definido como "el intercamb®

sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo ai®rmacion mediante habla,

escritura u otro tipo de sefiales".
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Control: El proceso para determinar lo que se estad llevaadcabo,
valorizacion y, si es necesario, aplicando meddaectivas, de manera que la

ejecucion se desarrolle de acuerdo con lo planeado.

Direccion: La direccién consiste en influir sobre las persqraaa la obtencion de
las metas de la organizacién y del grupo; se efelos aspectos interpersonales

de la administracion.

Efectividad: Congruencia entre lo planificado y los logros olites en el
tiempo.

Eficacia: La eficacia es el grado en que una actividad orprog alcanza sus

objetivos, metas u otros efectos que se habia pstpu

Eficiencia: La eficiencia es lograr que las normas de consurde frabajo sean

correctas y que la produccion y los servicios gstap a las mismas.

Etica: Es un elemento basico de la gestion institucicglyesada en la moral y
conducta individual y grupal.

Evaluacion de desempefioilLla Evaluacion del Desempefio constituye el

proceso por el cual se estima el rendimiento gldeaémpleado.

Evaluacion: Evaluaciéon puede conceptualizarse como un procesumito,
continuo y sistematico, enfocado hacia los camhdes las conductas y

rendimientos.

Gestion: Gestion es un proceso mediante el cual la entidagusia la obtencion

de recursos y empleo eficaz y eficiente en el cumehto de sus objetivos.

Incentivos: Se dice que el incentivo mas poderoso que puedémautos

gerentes es el reconocimiento personalizado e iiatoed
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Innovacion: La innovacién es la aplicacion de nuevas ideascajuios,
productos, servicios y practicas, con la intendérser Utiles para el incremento

de la productividad.

Liderazgo: El liderazgo es una preocupacion constante parellaguersonas
gue necesitan motivar, guiar e inspirar en el gerde las funciones directivas

que tienen asignadas.

Motivacidén: La motivacion “Voluntad de llevar a cabo grandeki&zos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionaddapcapacidad del esfuerzo

para satisfacer alguna necesidad individual”.

Personal: Conjunto de personas que pertenecen a determinéas®e, C

corporacion o dependencia.

Puestos:Conjunto de tareas ejecutadas por una sola perd$ehaabajo total
asignado a un trabajador individual, constituido o conjunto especifico de

deberes y responsabilidades.

Recompensa: Favor o premio que se otorga a uno para agrddeloes

servicios prestados, una buena accion, etc.

Recursos humanos:En la administracion de empresas, se denominas@sur
humanos al trabajo que aporta el conjunto de lgsleados o colaboradores de

esa organizacion

Relaciones humanasias Relaciones Humanas son las enderezadas aycrear
mantener entre los individuos relaciones cordialesulos amistosos, basadas

en ciertas reglas aceptadas por todos.

Rendimiento: Es la gestion gerencial o desempefio en busca fieieneia con

eficacia mas economia.
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Resultados:Es la relacion con los niveles de calidad y mejoeato obtenido
sobre la base del andlisis de la satisfaccion siméaesidades y expectativas de

los usuarios.

Reclutamiento: Es el proceso de identificar e interesar a cahasdeapacitados

para llenar las vacantes.

Seleccion: Proceso a través del cual se elige, de entre tdosandidatos

reclutados, el mas adecuado

Talento Humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan

comprendidos en este grupo.

Valores: Los valores son principios que nos permiten orremaestro

comportamiento en funcion de realizarnos como p&aso
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1.3 MARCO TEORICO REFERENCIAL

FUNDAMENTOS

Fundamento Filoséfico

El tema de investigacion propuesto, considera algudondamentos filosoficos
gue le dan el sustento cientifico y posteriormdatbara con las actividades a
realizarse para cumplir con los objetivos propuesteste pensamiento esta
basado en el Paradigma Critico = Propositivo, eldpsde una perspectiva critica
nos permitird analizar la situacion actual de Iatilacion motivo de la
investigacién para luego diseflar e implementar leh ple mejoras para la
capacitacion del talento humano, elevar el auto@stimejorar la motivacion y
adquirir los compromisos que en el futuro ayudata Institucion a ofertar un

servicio de calidad.

Fundamento Epistemolégico

Fundamentado en el Paradigma Historico — CriticBrepositivo, en el que
constan lineamientos planteados por la Dialéctitapnsiderar que el ser social
estd en permanente desarrollo que determina laiecmi@ social y enfoca el
progreso de la Humanidad como un proceso histéricaltural. Si la educacion
tiene como fin la transformacién del individuo, mscesaria una capacitacion
sobre la gestion del talento humano que contribayda transformacion de la

realidad histérico — social y cultural de la Institn.
Fundamento Axioldgico
Se basa en la aplicacion de valores como la salat#rjusticia, equidad, respeto

a la dignidad humana y a la libertad. Los mismos cpnstituyen la base de las

buenas relaciones dentro de la sociedad.
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“El Instituto Superior Tecnolégico Guaranda esa Umstitucion creada hace 66
afnos y que ha venido sirviendo a la sociedad helnse, ha dotado de casi toda
la administracion publica a la ciudad de Guaran@arque no decirlo a toda la

provincia Bolivar.

Por otra parte el perfil ideal que el establecituesolicita es el de tener dentro

del plantel a maestros y administrativos compramesticon la institucion.

Es aqui donde el talento humano capacitado, $& tem un elemento clave,
dignidad ganada no solo desde la Universidad, §apo la experiencia e
informacion recibida segun los requerimientos degéitucion y facilitada por la
misma, que han hecho de éste talento, ejemplo paramcon aquellos que a
futuro vinieren como colaboradores o en reemplaz@aguellos que algun dia

dejaran de estar en el Plantel.

Es importante determinar que, gestionando una éwseteccion del talento
humano con una correcta induccién dentro del anieducativo, se puede
conseguir un recurso humano que participe con idacisentusiasmo y adquiera
mayores compromisos, convirtiéndose en enteseafes y eficaces que

garantice que los alumnos aprendan mas y mejor.

La manera de reclutar profesionales en la Insfitug la falta de medios idéneos
para evaluar su seleccidon, como también su indoadéntro del conglomerado
educativo, forma parte de las multiples preocupesale la institucion. Con esto
se pretende enfatizar en la necesidad de un sespionévaluativo de seleccion
correcta y de capacitacion del docente. Con elopretende conseguir una
relacion directa entre la Institucién, los docentestodos quienes estén

comprometidos con el mejoramiento de la institu@dacativa

La experiencia de quienes estan hoy comprometiolo®klogro de la misma, ha
comprobado que factores como los modelos orgawizalas, el liderazgo de los

Directivos, los planes de seleccion, formacion g fdlta de motivacion de los
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recursos humanos y la interpretacion del mejorami@ontinuo son valiosos

activos dentro de las instituciones.

Cabe destacar que existian en la institucion passque seran simplemente un
componente mas, sin tenerlas suficientemente entzuen sus opiniones e
iniciativas, y sin permitir el desarrollo de sugp@eaidades profesionales, que
podrian revertir en beneficio para la propia iosiiin, y lo mas grave aun es que
las relaciones interpersonales no eran del todmdasjepor la falta de una
adecuada motivacion y por ende la falta de commosniacotando que después
de la socializacién estoy casi segura que se mm@jdea comunicacion, las
relaciones humanas se elevara la motivacion lo guevoca el mejoramiento de

la calidad de la educacion.

Se ha tomado como referencia de trabajos similares:

Tesis: De Gestion Del Talento Humano
La Gestion del Talento Humano del Sector Salud
Por Claudia Madies

Mejorar la eficiencia de los servicios de salud edele de la calidad y
disponibilidad de su talento humano para luego eoimarse en las ocupaciones

especificas y las competencias que deben comprender

Los requerimientos actuales y urgentes compartigoArgentina por el grueso
de las jurisdicciones del pais, en diversas propoes, segun el perfil

epidemioldgico de su poblacion; y demandan no s@amedidas concertadas
entre el mundo del trabajo, de la educacion y dalad sino también soluciones
sensibles a politicas de gestion del talento humgnque de otro modo sera muy
dificil alcanzar los incentivos necesarios paravooar, reclutar a nuevos
trabajadores, retener a quienes ya estan trabgjarmen comenzar a formar a los

gue en el futuro sean necesarios.
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Tesis: Modelo Integrado de Innovacion y Gestion tifalento Humano: impacto del

contexto extermo

Autor: Pablo Lira

Innovacion y creatividad

La gestion de la innovacién; asi como las orgamr&s en general, publicas y
privadas, ameritan un continuo analisis y seguitoietle las variables del
contexto externo que le impactan. En este sentalwe destacar que la gente es la
gue hace la innovacion y de alli que su gestidiirgcdion juegan un rol clave.
Los profesionales de las Relaciones Industrialds Recursos humanos, mas que
nunca, necesitan conocer la manera de llegar andertey comprender la

complejidad de lo que significa lo externo y su atio.

Sin embargo, desde la perspectiva de la gestiGaalesos humanos o0 en su mas
actualizada tendencia: capital humano, gestion harmoadel talento, es mucho el
camino por recorrer. En este documento, se asweht&gmino gestion de talento
para referirse a la gestion y direccion de la gdateeste sentido, lo que se tiene
por delante son retos, entendimiento y ejecuciénpideticas de gestidon de
talentos que apalanquen y apoyen los procesosdévidad e innovacion en las

organizaciones.

El analisis del contexto externo beneficia a lgtiga y direccion de la gente; asi
como a los profesionales de Relaciones Industrialés Recursos Humanos; ya
que afina la agudeza de olfato y experiencia eiddatificacion de tendencias,
patrones y comportamiento que impactaran a losranogs de la gerencia,

incluyendo los de creatividad e innovacion.
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1.4 MARCO SITUACIONAL

Lo que en la actualidad es el Instituto Superiocnbédgico “Guaranda”,
localizado en la Ciudadela Marcopamba fue cread@ @le julio de 1945,
mediante Resolucion No 1050, con el nombre de EsdRefesional “Angel
Polibio Chaves”, con las especializaciones de Meeaarpinteria, Modisteria y
Bordado, con cuatro afios de estudio otorgabantdb tde Maestro en cada

especialidad.

Con Resolucion No 86 del 19 de febrero de 1956as®ia el nombre de “Angel

Polibio Chaves” por el de “Guaranda”.

Posteriormente con Resolucién No 170 del 16 de éfobie de 1956, se logra la
autorizacion para el funcionamiento de los tremeros cursos de Comercio y
Administracion en el Colegio Artesanal “Guarandaipezando por el Primer
Curso a partir del afio 1956-1957.

Luego con Resolucion No 408 del 27 de Mayo de 19%8,autoriza el
funcionamiento del curso de Comercio y Administbaca partir del afio lectivo
1958-1959.

Con Resolucion No 2847, del 23 de Diciembre de 1968 clausura

indefinidamente el colegio, hasta su reorganizacyose reabre a partir del 3 de
Mayo de 1969, mediante Resolucion Ministerial N&,7@el 21 de febrero de
1969.

Por resoluciéon No 4713, del 8 de septiembre de , 195 2utoriza el primer curso
de Ciclo Diversificado de Comercio y Administraci@on las especialidades de
Secretariado, Contabilidad y Administracion, aipael lectivo 1971-1972.

El 10 de Noviembre de 1972, mediante Resolucion3K81l se cuenta con la

autorizacion para el funcionamiento del Ciclo Déiicado en Artes Industriales,
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en la especialidad de Mecénica Automotriz-Diesetpezando por el Primer
Curso del Ciclo, , en el afio lectivo 1972-1973.

El 6 de junio de 1973, con Resolucion No 2037,utereza el funcionamiento de
Primer Curso de Ciclo Diversificado para Bachilteraindustrial, en la
especialidad de Electricidad a partir del afioVecti973-1974.

En el afio lectivo 1985-1986, inicia el funcionanieedel Cuarto Curso con la
especializacion de Electronica sin la autorizacgEspectiva, se legaliza el 23 de
septiembre de 1988, con Resolucion No 135, emjpioiael abogado Trajano

Andrade Viteri, Subsecretario de Educacion.

El Colegio Técnico “Guaranda”, se eleva a la categde Instituto Técnico
Superior “Guaranda”, el 10 de junio de 1993, careatto Ministerial No 2929, el
Ciclo Superior inicia su funcionamiento con lasexsglizaciones de Mecanica

Automotriz, Electricidad y Electronica.

Con Acuerdo 483, del 17 de mayo del 2002 se aataiztuncionamiento del

Primer Curso de Bachillerato en la especializadé&Mecanica Industrial.

El Consejo Nacional de educacion Superior le otoafjanstituto Superior
“Guaranda” el Registro Institucional No 02001,etmivel de Técnico Superior

en las tres especializaciones Mecéanica Automditegtricidad y Electrénica.

El Consejo Nacional de Educacion Superior, mediActeerdo No 151, del 23 de
octubre del 2003, reconoce al Instituto TécnicoeBiop “Guaranda”, la categoria
de Instituto Tecnolégico de acuerdo a lo previstoa Disposicion Transitoria
Décima del Reglamento General de los Institutos eBoges Teécnicos y
Tecnologicos y de otorga la licencia de funcionamtwepara la carrera de

Mecénica Automotriz, en la Modalidad Presencial.
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Finalmente con acuerdo No 227, del 8 de Septiendete2004, el Consejo
Nacional de Educacién Superior, autoriza el furmiento del Nivel
Tecnologico en las carreras de Electricidad y Edeota, en la Modalidad

Presencial.

Es asi que esta institucion educativa ha tenidodgs cambios al pasar de los
afnos, hoy cuenta con 83 profesores de nombramig8tprofesores contratados,
9 personas que laboran en lo administrativo y Sqrexs en servicio, de los
cuales; cabe destacar, que los 18 contratadossponde al talento humano que
se ha jubilado y por la politica educativa del Miario de Educacion y El
Gobierno Nacional no se realiza los respectivoscasos para obtener

nombramientos de profesores de planta.

En lo referente a estudiantes el plantel cuantal&#6, de los cuales 1128 son
hombres y 218 mujeres. Para la investigacion va@galaular la muestra de los
estudiantes de bachillerato que son un total degéi&2corresponden a todas las

especialidades.

De lo expuesto de establece que el talento hurearencontraba desmotivado
con baja autoestima, lo que fue necesario sociadizeespecto y se ha logrado
elevar en un alto porcentaje, especialmente ebpalgjue esta contratado y que

les van a agradecer sus servicios.
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1.6 MARCO LEGAL

De acuerdo a la Constitucion del 2008 en la Seccidgninta, manifiesta sobre
la Educacion

Art. 26.- La educacion es un derecho de las personas aglo de&r su vida y un

deber ineludible e inexcusable del Estado. Con&itun &rea prioritaria de la
politica publica y de la inversion estatal, garaické la igualdad e inclusién social
y condicidon indispensable para el buen vivir. La&sspnas, las familias y la
sociedad tienen el derecho y la responsabilidadoatéicipar en el proceso

educativo.

Art. 27.- La educacion se centrara en el ser humano y gaasatsu desarrollo
holistico, en el marco del respeto a los derechosanos, al medio ambiente
sustentable y a la democracia; sera participatodaljgatoria, intercultural,

democratica, incluyente y diversa, de calidad ydeal impulsara la equidad de
género, la justicia, la solidaridad y la paz; estara el sentido critico, el arte y la
cultura fisica, la iniciativa 28 individual y comitaria, y el desarrollo de

competencias y capacidades para crear y trabajar.

La educacion es indispensable para el conocimiehtgercicio de los derechos y
la construccion de un pais soberano, y constituyeeje estratégico para el

desarrollo nacional.

El tema de investigacion propuesto, considera algudondamentos filosoficos
que le dan el sustento cientifico y posteriormémteara con las estrategias. Este
pensamiento esta basado en el Paradigma Criticopo$itivo, el que desde una
perspectiva critica nos permitira analizar la gestle personal, la misma que nos
facilitara al desarrollo del plan de capacitaci@ue en el futuro ayudara a la
Institucion tener el Talento Humano bien motivadeomprometido para que

brinden un servicio de calidad.
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Art. 1.- Ambito.- La presente Ley garantiza el derecho humano audaagtbn,
regula los principios y fines generales que orietdaeducacion ecuatoriana en el
marco del Buen Vivir, la interculturalidad y la phacionalidad; asi como las
relaciones entre sus actores. Desarrolla y profanids derechos, obligaciones y
garantias constitucionales en el ambito educativestablece las regulaciones
basicas para la estructura, los niveles y modatsladhodelo de gestion, el
financiamiento y la participacion de los actored &stema Nacional de

educacion.

Educacién en valores.La transmision y practica de valores que favoredaan
libertad personal, la responsabilidad, la solidatdjda tolerancia, el espeto a la

diversidad de género, democracia, el respeto ddahos, la generacional,

Motivacién.- El esfuerzo individual y la motivacién a las pe@®npara el
aprendizaje. Comprende también el reconocimientalgracion del profesorado,
la garantia del cumplimiento de sus derechos p&@a su tarea, factor esencial

de la calidad de la educacion.

Las politicas del Gobierno y el Ministerio de Edtiéa han suspendido los
nombramientos para reponer las partidas de logswods jubilados, en su lugar
se realizan contratos. Es asi que en el Institufge8or Tecnolégico Guaranda
existen un alto porcentaje de profesores contratadodistintas asignaturas, los
cuales no tienen ninguna garantia de estabilidazpnr de sobra para estar
desmotivados, con baja autoestima, y por ende nplaua cabalidad con los

compromisos asignados.

La actualizacién de conocimientos y capacitaciéc@wvierte en otro problema
para todo el talento humano de la institucion, poanto el Ministerio de
Educacion a traves de Internet abre inscripciomesudsos para ciertas areas de
Educacién Basica en ciertas horas, y por ser pgrasclimitados en su mayoria
no puede acceder a estos cursos. Respecto al IBeatbil no existe ningun tipo de

capacitacion por cuanto no abren cursos de espacigin.
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Entré en vigencia la nueva Ley Organica de Educabi€ercultural (LOEI) que
contiene importantes reformas al sistema educdeV&cuador, luego de ingresar
por el Ministerio de la Ley, el pasado 16 de marfZmalmente fue publicada en

el Registro Oficial este 31 de marzo de 2011.
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CAPITULO Il

2. METODOLOGIA

ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

2.1.METODOS INVESTIGATIVOS

Dependiendo del problema que se analiz6 se aptisdsiguientes tipos de

investigacion:

Por el Propdésito

Aplicada.- Por que sirvio para dar solucion al problemafglado.

Por el Lugar y las Fuentes

Investigacion de Campo-. Porque se realizé en el lugar, teniendo contacto
los gestores del problema, lo que sirvié de fudetenformacion para obtener los
datos.

Bibliografica.- La investigacion se bas® en consultas de librevjstas
cientificas, internet, cuyos autores se encuerninaersos en el desarrollo de los
temas necesarios para la elaboraciéon del presabtga.

Por el nivel de Estudio

Investigacion Descriptiva.- Por el estudio del caso, encuestas, entrevistas,

analisis documental.

75



2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCION DE D ATOS.
Instrumentos
Para el proceso de recoleccion de datos me apoyasesiguientes técnicas e
instrumentos:

» Como técnica la observacion y su instrumento la geiobservacion.

* Como técnica la encuesta y su instrumento el @resip.

« Como técnica la entrevista y su instrumento el toueasio.

Observacion

Se aplicé esta técnica al Talento Humano de latuo&n utilizando como

instrumentos la guia de observacion.

Encuesta

Se aplicd esta técnica a personal docente y entediade bachillerato cuyo
instrumento fue el cuestionario con preguntas degaelacionadas a cada una de
las variables.

Entrevista

Esta técnica se aplicoO a través de un cuestioremiucturado dirigido a las

autoridades, personal administrativo y personaeieicio de la Institucion.
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UNIVERSO
Universo y Muestra.
Por el tipo de investigacion se trabajé con todar#verso del personal docente

de Planta y 9 profesores contratados, mas el pdrsddministrativo y de

Servicio, y se calculé muestra para los estudiadedsachillerato.

Personal Docente de planta 83
Contratados 9
Personal  Administrativo...... 9
Personal de Servicio............ . _ b5
TOTAL 106

De los cuales de aplicO encuestas a 83 docentgdadéa y a 9 profesores

contratados, dando un total de 92 y entrevistasstd del personal.

Estudiantes de Bachillerato 612 corresponden asttab especialidades, de los

cuales se calcul6 la muestra.

Muestra
n= N
é( N- 1)+1
n= 612

0.05612- 1)+ 1

n= 242
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Procesamiento de Datos

* Procesamiento.En primer lugar se realiz6 una codificacion y talidn de la
informacion que sirvid para hacer el recuento,ifitasion y ordenacion en

tablas y cuadros.

e Analisis -La informacion tabulada fue sometida a la técnieaedtadisticas
mediante la aplicacién de parametros que reflef informacién confiable y

proveniente de las fuentes donde se originaron.

* Representacion de los resultados. Los resultados obtenidos fueron
representados mediante el uso de graficos en lgast#ilizando el programa

Excel.

2.3.METODOS DE INVESTIGACION.

Método Cientifico. .- Que sirve para referirnos al conjunto de pdooentos que
valiéndose de las técnicas e instrumentos necesaborda y soluciona un
problema o conjunto de problemas, observamos tueétdo cientifico se
convierte en una estrategia consciente encaminadalwcionar problemas

planteados por el investigador con un fin deterohona

Porgque permitié sefialar el procedimiento para tleaveabo la investigacion cuyos
resultados seran aceptados como validos por lamiciaul

Este método estuvo presente en todo el desanella investigacion desde el

planteamiento del problema hasta la difusion deltasos.

Método l6gico deductivo- Mediante éste se aplica los principios desctdsesn

casos particulares, a partir de un enlace de giicio
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Se empezd de un razonamiento que parte de urorgaereral de referencia

hacia algo en particular.

Método Ib6gico inductivo. -Es el razonamiento que partiendo de casos
particulares, se eleva a conocimientos generalste Eétodo permite la
informacion de hipétesis, investigacion de leyesitificas y las demostraciones.

La induccién puede ser completa e incompleta.

Este método permitié obtener los hechos partieslan una conclusién general.

Método analitico.-En este método se distinguen los elementos dendmieno y

se procede a revisar ordenadamente cada uno dgeligeparado.

Se realizé la separacion de las partes de latigaegdn para estudiarlas en forma

individual.

Método sintética- Es el proceso mediante el cual se relacionarhdsec

aparentemente aislados y se formula una teoriamjtiea los diversos elementos.

Método investigacion accion Esta investigacion fue desarrollada de la sigaien
manera: primeramente se procedid a realizar unargd®on de la institucion

objeto de investigacion, para determinar la gest#nialento humano.

Posteriormente se solicitd permiso para recopitformacion, poniendo en
practica el método investigacion accion como met@éra solucionar el

problema.

En primera instancia se pretendid responder antagogantes planteadas en la
guia de observacién sobre: ¢cdmo esta el nivgleddodn en la institucion?,
¢,como es la comunicacion del personal?, ¢cémo metimacion del personal?,

¢ qué interés tienen por la capacitacion?, ¢de @urEna ponen en practica los
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valores?. Esto con el objetivo de determinar etlnile gestion y motivacion del

talento humano de la institucion para interverasymir el cambio.
2.4. ESTRATEGIAS DE CAMBIO

Luego de la aplicacion de la guia de observaciorargllisis de resultados
obtenidos de los comentarios y sugerencias, denf@lHumano del Instituto
Superior Tecnoldgico “Guaranda” se determind clanat@ que en la institucion

existia:

1. bajo nivel de gestion

2. Un clima desfavorable

3. El personal desmotivado por varias razones

4. Las autoridades no se interesan por gestionar itcagpiao para el personal que
labora en la institucion, ni el personal se interes capacitarse e innovar

conocimientos.

Ante lo expuesto fue necesario llevar a cabo laestigacion aplicar los
instrumentos para recabar la informacion necesaalo que el analisis e
interpretaciéon de resultados permitieron poner edctiga las estrategias de
cambio mediante la socializacibn masiva dirigiddas autoridades, personal
docente, administrativo, de servicio y estudiadi$®achillerato, la misma que se

realizo con el siguiente cronograma.
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CRONOGRAMA DE SOCIALIZACION

MES JUNIO JULIO
ACTIVIDADES

Socializacion temas: Gestidn, Relaciones Humanas,
valores y motivacion, a través de videos confdasnc

Primer Afo de Bachillerato.

Socializacion temas: Gestion, Relaciones Humanas
valores y motivacién, a través de videos confdesnc

Segundo Afo de Bachillerato.

Socializacion temas: Gestion, Relaciones Humanas
valores y motivacién, a través de videos confdesnc

Tercer Aflo de Bachillerato.

Socializacion autoridades, personal administratieo,
servicio y personal docente. Temas: Motivacion del
Talento Humano, liderazgo, Relaciones Humanasyres)|

capacitacion e innovacién de conocimientos.

Previa autorizacion del Gerente Educativo se pioced cumplir con la
planificacion establecida en el respectivo cronmgrarealizando la sustentacion
mi persona a los estudiantes segun lo demuestravidencias, fotografias y

grabacion respectiva.

La sustentacion a las autoridades, personal decadininistrativo, y de servicio,
se realizd previa convocatoria al personal, paraptin con el requisito

establecido en el trabajo de investigacion, fudizada por mi persona con el
apoyo del Dr. Rodrigo Abarca reconocido motivadal gais. Segun las

evidencias que se encuentran en los anexos y gdabaspectiva.

Cabe destacar que la motivaciéon es fundamental émigito laboral, se puede
lograr que los empleados motivados, se esfuerceteper un mejor desempefo
en su trabajo. Una persona satisfecha que estiftralsajo, lo transmite y disfruta

de atender a sus clientes; si eso no es posibieerabs lo intentara.
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Por lo que hay que motivar a los empleados, pagaggieran y para que puedan
desempeniar satisfactoriamente su trabajo, la noodivaes parte importante en el
logro de la eficiencia institucional, debido a qeeha descubierto que la calidad

de los servicios depende en gran parte de la pegomlos brinda.

EVALUACION DEL TALLER DE SOCIALIZACION

Con el taller de socializacion que se realiz6 adlmsentes sobre el beneficio del
mismo mediante una calificacion de 1 a 5 se détermue hay un indicador

tendencial positivo.

INDICADORES TENDENCIALES

TENDENCIAS

INDICADOR 1 2 3 4 5
La teméatica tratada considera que inicia| @I 0 12 62 18
mejoramiento de la Gestion de las autoridades.
La motivacion entregada le compromete | e 0 12 50 30
mejor manera con las actividades de | la
Institucion.
Considera que con la temética tratadavocard O 0 8 64 20
un cambio positivo en las relaciones humanas
entre autoridades y el talento humano de la
Institucion.
Se compromete como maestro a motivar a s | O 2 30 60
estudiantes para obtener un mejor rendimiento.
Luego de la socializacion y conferencia |$k 0 2 10 |80
encuentra usted motivado para desempefarse de
mejor manera en sus funciones.
Esta de acuerdo en capacitarse e innovar Qus | O 6 8 |78
conocimientos para mejorar la calidad de| la
educacion
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Los resultados se reflejan en el cambio de actde las autoridades del plantel
como lo demuestra el Gerente Educativo al entreganficio de agradecimiento
y felicitacion por el evento realizado en la Ingtibn. Y el resultado obtenido en
la evaluacion de taller de socializacion, es cotaptente satisfactorio y

evidencia que se elevd la motivacién cumpliendoealmbjetivo propuesto.
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, CAPITULO I
3.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
ENCUESTA DIRIGIDA A DOCENTES

1. ¢ Esta usted de acuerdo con la gestion quealizan las autoridades en

beneficio de la Institucion?

CUADRO N° 1
ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Alto 6 7% 18 19,57%
Medio 40 43% 62 67,39%
Bajo 46 50% 12 13,04%
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a desel ISTG, el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzalez

GRAFICO N° 1

Gestion de las autoridades aio
7%

Bajo
50%

Andlisis: El nivel de gestion de las autoridades un grumgmiftativo de
docentes considera no es correcto. Luego de ializacion existe la tendencia a

mejorar sustancialmente la Gestidén por parte dadtwidades.
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2. ¢, Qué tan comprometida / o esta usted canrkalizacion de actividades
de la institucion?

CUADRO N° 2
ANTES DESPUES

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Alto 31 34% 50 54,35
Medio 55 60% 30 32,61
Bajo 6 7% 12 13,04
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a deselal ISTG. el 24 de mayo de 2011.
Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 2

Bajo

~° Docentes comprometidos

\

Andlisis:

Antes, la actitud de compromiso de los docentesudstra ser aceptable. Luego
de la socializacién existe la tendencia de elevsstascialmente con los
compromisos establecidos en la institucion, popredisposicion del Talento

Humano para participar en esta actividad.
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3. ¢ Conoce usted cuales son los procedimientpara seleccionar al

personal cuando se producen vacantes?

CUADRO N° 3
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 30 33%
No 62 67%
TOTAL 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a deseiel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzalez

GRAFICO N° 3

Seleccion de personal

mSi mNo

Andlisis: Para la contratacion de personal un porcentaj@a@éteno conoce los

procesos lo que se nota un débil conocimiento eegos de difusion.
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4.  Ha asistido usted a Seminarios Gestionados por lasitoridades del

plantel?
CUADRO N° 4
ANTES DESPUES

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 6 7% 60 65,22
No 6 7% 32 34,78
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a desel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzalez

GRAFICO N° 4

Participacion en seminarios

mSi mNo

Andlisis: Las autoridades de la institucibon no han gestionadentos de

capacitacién para el personal lo que hace un amebide trabajo conformista,
segun lo demuestra el alto porcentaje. Luego d®dalizacion las autoridades
estan preocupadas por gestionar seminarios paparsebnal que labora en la
institucion.
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5. ¢Usted ha participado en la elaboracion dergyectos para beneficio

institucional?

CUADRO N° 5
ANTES -
ALTERNATIVAS DESPUES
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 7 8% 68 73,91
No 85 92% 24 26,09
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a desel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 5

Participacion en elaboracidon de
proyectos

mSi mNo

8%

/

Andlisis: En la institucién no han participado en la elalb@n de proyectos
para mejorar la gestion. Actualmente habiendo radmrla gestion de las
autoridades estan dispuestos a ser parte de laratain de proyectos para

beneficio institucional.
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6. ¢Con qué frecuencia innova usted sus cono@ntos sobre técnicas de

estudio?
CUADRO N° 6
ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Frecuentemente 27 29% 60 65,22
Pocas veces 43 47% 30 32,61
Rara vez 22 24% 2 2,17
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a deseiel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 6

Actualizacion de conocimientos

M Frecuentemente M Pocas veces Rara vez

24%

Andlisis: Un elevado nimero de docentes no se actualizanapentemente los
conocimientos, lo que incide en la calidad de ecidoay la imagen institucional.

Con la socializacion se logra establecer un camiactitud al respecto.
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7. ¢, Se preocupa usted por investigar en diferees fuentes (Internet,
Textos, Revistas, etc.)?

CUADRO N° 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Frecuentemente 57 62%
Pocas veces 26 28%
Rara vez 9 10%
TOTAL 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a deseiel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 7

Investigacion permanente

M Frecuentemente M Pocas veces Rara vez

Andlisis: En la institucion los procesos de investigacgam débiles, no
aprovechan la tecnologia disponible. Pero estanacieerdo que es muy

importante aprovechar estos recursos.
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8. ¢Como califica las relaciones humanas de lastatidades con el personal

gue labora en la institucién?

CUADRO N° 8
ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Excelente 3 3% 20 21,74
Buenas 17 18% 64 69,57
Regulares 72 78% 8 8,70
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacién recolectada mediante encuesta a desele ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 8

Relaciones humanas de las
autoridades

H Exelente M buenas Regulares

3%

[

78%

Andlisis: Los docentes consideran que no es adecuado all dévrelaciones
humanas de las autoridades, por su elevado peapeedemostrado lo que
deteriora el clima institucional. Luego de la sbz&cion se demuestra que esta

mejorando sustancialmente las relaciones entreidad®s y personal.
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9. ¢Se harealizado en la institucion actividadgsra mejorar la motivacion

y elevar la autoestima del personal en el plantel?

CUADRO N° 9
ANTES -
ALTERNATIVAS DESPUES
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 2 204 80 86,96
No 90 98% 12 13,04
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a desel ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 9

Actividades de motivacion

mSi mNo

2%

Andlisis: Las autoridades poco o casi nada se preocupadrala motivacion

del talento humano de la institucion lo que redoseespacios de colaboracién
para el desarrollo institucional. Con la socialidacrealizada por mi persona y
con el apoyo de un técnico en motivacion existeraencia que el personal que

labora en la institucion elevé la motivacion ycagtima.
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10. Indigue si en la institucién se ha implementadiun plan de capacitaciéon
permanente siendo fundamental para el mejoramientodel desempefio

docente y elevar la calidad de la educaciéon?

CUADRO N° 10

ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 4 4% 60 65,22
No 88 96% 32 34,78
TOTAL 92 100% 92 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a deseie ISTG. el 24 de mayo de 2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 10

Capacitacion permanente

ESi mNo

4%

/

Andlisis: En la institucion no tienen establecido un pti capacitacion
permanente lo que no potencializa las capacidadésl talento humano.
Actualmente las autoridades y el mismo person@nepteocupados por recibir
capacitacion que desde el Ministerio de Educacsb@neimplementando y es asi
que en su mayoria ya estan inscritos en el Cursbidi&ctica del Pensamiento

Critico
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ENCUESTA DIRIGIDA A ESTUDIANTES

1. ¢ Esta usted de acuerdo con la gestion que real las autoridades en

beneficio de la Institucién?.

CUADRO N° 1
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Alto 31 13%
Medio 164 68%
Bajo 47 19%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacidn recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de

2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 1

Gestion de las autoridades

H Alto ® Medio ® Bajo

13%

19%

p.

Andlisis: El nivel de gestion de las autoridades un grugmifgcativo de
estudiantes consideran aceptable, pese a que poozen de la gestion que

realizan las autoridades en beneficio de la ingttu
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2. ¢,Cémo califica las relaciones humanas deslautoridades, personal

administrativo y profesores con los estudiantes?

CUADRO N° 2
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Alto 20 8%
Medio 75 31%
Bajo 147 61%
TOTAL 242 100%

Fuente Informacion recolectada mediante encuesta adiesties del ISTG. el 23 de mayo de
2011

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 2

Relaciones humanas de

autoridades Alto
8%

Bajo
61%

Andlisis: Las relaciones humanas de las autoridades swidevadas por los

estudiantes con una apreciacion no muy aceptablesstablece que no hay
integracion con los estudiantes.
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3. ¢ Se involucran las autoridades con los edtantes cuando tienen

dificultades y dan solucién inmediata?

CUADRO N° 3
ALTERNATIVAS [FRECUENCIA |PORCENTAJE
Siempre 28 12%
A veces 116 40%
Pocas veces 98 52%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacidn recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de

2011
Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 3

Relaciones autoridades
estudiantes

B Siempre ® A veces Pocas veces

12%

40% l

Analisis: La relacion de autoridades con los estudian&iformacion visualiza

gue existe distancia entre los actores educativos.
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4. ¢ Asiste usted puntualmente al plantel?

CUADRO N° 4
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 178 74%
No 64 26%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacidn recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de
2011

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 4

Puntualidad a la jornada
estudiantil

mSi mNo

Andlisis: Los estudiantes asisten en su mayoria puntuéémana jornada
estudiantil, existe un bajo niumero de estudiantes s atrasa por el lugar

distante de donde proceden.
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5. ¢ Los profesores motivan las clases y utdiz técnicas activas para la

ensefanza-aprendizaje?.

CUADRO N° 5
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Frecuentemente 94 22%
Pocas veces 149 62%
Rara vez 39 16%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de
2011

Elaborado: Por Wilma Gonzéalez

GRAFICO N° 5

Motivacion de profesores

M Frecuentemente M Pocas veces Rara vez

16% .

Andlisis: Los estudiantes consideran que los docentes nerajerespacios de

motivacion, en un alto porcentaje lo realizan poeaes.
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6. ¢Ponen en practica las autoridades, y profees los valores

(puntualidad, respeto, responsabilidad, amabilidadetc.

CUADRO N° 6
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 68 28%
A veces 135 56%
Pocas veces 39 16%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de
2011

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 6

Practica de valores

B Siempre WA veces Pocas veces

Andlisis: El cumplimiento de responsabilidad de los docentesutoridades
respecto a la practica de valores consideran tasgliagtes que no es satisfactorio

por el porcentaje demostrado.
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7. ¢ Se considera usted un estudiante motivagmra cumplir con los

compromisos establecidos en el plantel?

CUADRO N° 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 80 33%
No 162 67%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a iesttied del ISTG , el 23 de mayo de

2011

Elaborado: Por Wilma Gonzalez

GRAFICO N° 7

mSi mNo

Cumplimiento de compromisos

Andlisis: Un significativo grupo de estudiantes consideram quno estan

suficientemente motivados y por ende no estan igpedstos a

satisfaccion con los compromisos establecidos.

cumplir a
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8.

una mejor gestiéon de talento humano.

¢Esta usted de acuerdo que se deben realiaatividades que motiven

CUADRO N° 8
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 236 98%
No 6 2%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacidn recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de

2011

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 8

humano

mSi mNo

2%

\

Majorar la getion del talento

Andlisis: Los estudiantes consideran que es necesarigaeactividades para

mejorar la gestion del talento humano, elevar l&wacion, generar espacios de

integracion.
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9. ¢ Realizan el personal docente actividadegtmcurriculares con los

estudiantes

CUADRO N° 9
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Frecuentemente 23 10%
A veces 129 53%
Rara vez 90 37%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacion recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de

2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzéalez

GRAFICO N° 9

Trabajo extracurricular

M Frecuentemente M A veces Rara vez

10%

37% |

Andlisis: En la institucion existe  poco trabajo extraawuar en los que

participan estudiantes y docentes.
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10. ¢Piensa usted que los profesores deben cafask y innovar sus

conocimientos para mejorar la calidad de la educagn?.

CUADRO N° 10
ALTERNATIVAS |[FRECUENCIA | PORCENTAJE

Si 238 98%
No 4 2%
TOTAL 242 100%

Fuente: Informacidn recolectada mediante encuesta a iestied del ISTG. el 23 de mayo de
2011.

Elaborado: Por Wilma Gonzélez

GRAFICO N° 10

Capacitacion e innovacion de
conocimientos

mSi mNo

2%

Andlisis: Los estudiantes estan consientes que la capaata&cinnovacion de

conocimientos de los docentes mejorara la caligdd éducacion.
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RESULTADOS DE ENCUESTA A ESTUDIANTES

PREGUNTAS: + = -

¢Esta usted de acuerdo con la gestion que realasan

autoridades en beneficio de la Institucion? 13%68% 19%

., Como califica las relaciones humanas de las dattes

personal administrativo y profesores con los eatutds? 8% 31% 61%

¢ Se involucran las autoridades con los estudiatuasdo

tienen dificultades y dan solucién inmediata? 12%48% 40%

¢Asiste usted puntualmente al plantel? 4% 26%

¢ Los profesores motivan las clases y utilizan t&sactivas

para la ensefianza-aprendizaje? 22%62% 16%

¢Ponen en practica las autoridades, y profesosegalores

(puntualidad, respeto, responsabilidad, amabilidad, 28% 56% 16%

¢, Se considera usted un estudiante motivado parglicuoon

los compromisos establecidos en el plantel? 33% 67%

¢ Esta usted de acuerdo que se deben realizadadiig que

motiven una mejor gestion de talento humano. 08% 2%

¢ Realizan el personal docente actividades extiaclares

con los estudiantes 10% 53%| 37%

¢Piensa usted que los profesores deben capaatarsevat

sus conocimientos para mejorar la calidad de |aadan?. 98% 2%

395%| 317%| 288%

39,50%|31,74%| 28,76%

104




RESULTADOS DE ENCUESTA A DOCENTES

PREGUNTAS: + = -

¢, Esta usted de acuerdo con la gestion que redhsan

autoridades en beneficio de la Institucion?. 7% 43% 50%

¢, Qué tan comprometida / o esta usted con la reilizde

actividades de la institucion? 34% 60% 7%

¢Conoce usted cuales son los procedimientos | para

seleccionar al personal cuando se producen vafantes 33% 67%

¢Ha asistido usted a seminarios gestionados par las

autoridades del plantel? 7% 93%

¢ Usted ha participado en la elaboracion de progqudra

beneficio institucional?. 8% 92%

¢,Con qué frecuencia innova usted sus conocimisotos

técnicas de estudio? 29% 47% 24%

¢, Se preocupa usted por investigar en diferentastefsie

(Internet, Textos, Revistas, etc.)? 6R% 28% 10%

¢, Como califica las relaciones humanas de las datbes

con el personal que labora en la institucion? 3% 18% 78%

¢, Se ha realizado en la institucidon actividades paajarar

la motivacion y elevar la autoestima del persomalet

plantel?. 2% 98%

Indique si en la institucion se ha implementad@lam de

capacitacion permanente siendo fundamental para el

mejoramiento del desempefio docente y elevar ladaxhli

de la educacion? 4% 96%

188% 197%/| 615%

18,80%| 19,67%]61,52%
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

LIMITANTES

¢, Se ha realizado en la institucion actividadea pejorar la motivacion y

elevar la autoestima del personal en el plantel?. 11
¢, Como califica las relaciones humanas de las datigs con el personal que
labora en la institucion? 0,16
Indique si en la institucion se ha implementad@lam de capacitacion

permanente siendo fundamental para el mejoramdamitdesempefio docente y
elevar la calidad de la educacion? 0,22
¢, Esta usted de acuerdo con la gestion que re#digautoridades en beneficjo

de la Institucion?. 0,33
¢Ha asistido usted a seminarios gestionados pautasdades del plantel? 0.33
¢, Usted ha participado en la elaboracién de ptoggmara beneficio

institucional?. 0,38
¢,Como califica las relaciones humanas de las daties, personal

administrativo y profesores con los estudiantes? 41
¢, Realizan el personal docente actividades extiaalares con los estudiantes 0.48
¢, Se involucran las autoridades con los estudiantasdo tienen dificultades y

dan solucién inmediata? 0,58
¢, Esta usted de acuerdo con la gestion que re#digautoridades en beneficjo

de la institucion?. 0,64
¢, Los profesores motivan las clases y utilizan t&sactivas para la
ensefianza-aprendizaje?. 1,12
¢Ponen en practica las autoridades, y profesoseslores (puntualidad,

respeto, responsabilidad, amabilidad, etc. 1,40
¢,Con qué frecuencia innova usted sus conocimisoto® técnicas de estudio?1 47
¢, Conoce usted cuales son los procedimientos pecxiemar al personal

cuando se producen vacantes? 1,63
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¢, Se considera usted un estudiante motivado parglicwon los compromisos

establecidos en el plantel? 1,65
¢, Qué tan comprometida / 0 esta usted con la redlizde actividades de la
institucion? 1,68
POTENCIALIDADES

¢, Se preocupa usted por investigar en diferentegefsi€internet, Textos,

Revistas, etc.)? 3,10
¢ Asiste usted puntualmente al plantel? 3,68
¢ Esta usted de acuerdo que se deben realizadadig que motiven una

mejor Gestion de Talento Humano. 4,88
¢, Piensa usted que los profesores deben capa@temsevar sus

conocimientos para mejorar la calidad de la eddo&ci 4,92
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RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

Realizado a Autoridades, Personal Administrativo yde Servicio
. La Institucion no cuenta con el Departamento dalefito Humano, la
denominacién que le han dado a lo que era la tegie General, es Jefatura

del Talento Humano.

. Los responsables de la Administracion del Taldfhionano es el jefe y el

Rector o Gerente Educativo.

. Todos coinciden del Talento Humano en una insttuyoes lo mas importante,
por cuanto permite desarrollar con eficiencias tdmeas encomendadas.

. Las relaciones humanas con el personal son regulaor cuanto indica que

en algunos casos son autoritarios, indican que Hialta mas comunicacion.

. En su mayoria se involucran cuando hay dificukdacten el personal y tratar

de dar solucion inmediata.

. Las practicas que recomiendan al respecto son:

. Cambio de actitudes de autoridades

. Cursos de relaciones humanas

. Socializar sobre valores

. Aplicar el Codigo de Convivencia

. Capacitacion e innovacion de conocimientos
. Dialogo permanente

. Estimulo

. Manifiestan que exista un ambiente agradable parglir con las funciones,

con respeto, que practiquen valores.
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a. Existe resistencia al cambio de la mayoria dedgeal, en algunos casos mal
comportamiento de las autoridades, falta de cotadd@n de los jefes

inmediatos, poca flexibilidad en el Gerente Edivoa

7. No estan motivados porque estan preocupados porukagms leyes tanto la
Intercultural como la de Educacién Superior, debid las nuevas

disposiciones.

8. Todos coinciden que se hace necesario motivar edopal y elevar el
autoestima; capacitar y actualizar los conocitognpara que de esta

manera se mejore la calidad de la educacion.
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3.2 CONCLUSIONES

La interpretacion y andlisis de los resultados mibltes de la aplicacién de los
instrumentos, permitid establecer que en la imgbh existia un bajo nivel de
gestion, un clima desfavorable, poca comunicaciomprctica de valores,
resistencia al cambio, escaso liderazgo, desint@@s la capacitacion e

innovacion de conocimientos del Talento Humano.

La informacion interpretada permitié identificargén de intervencion que estan
establecidas en las estrategias de cambio, lasawmigoe fueron socializadas a
través de talleres dirigidos al Talento Humanoadmstitucion, logrando cumplir

con el objetivo propuesto que fue lograr una metisa positiva.

Es importante recalcar que la motivacion positie fandamental para el
desenvolvimiento laboral en una institucion paradgro desempefiar
satisfactoriamente su trabajo y lograr la eficianostitucional, lo que es factible
con la tendencia al cambio de actitud del Talentmniho de la institucion al
demostrar su interés por la capacitacion e inndwade conocimientos, adquirir
compromisos, poner en practica una educacion ewegl por ende se mejord

las relaciones humanas.
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3.3 RECOMENDACIONES

El Talento Humano del Instituto Superior Tecnolégi¢Guaranda” esta
predispuesto en emprender con un programa de it@péan para innovar sus

conocimientos y por ende mejorar la calidad deallacacion.

El Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda” delbegoner alianzas estratégicas
para mediante intercambios de experiencias logramiotivacion positiva del
personal que labora en la institucién, para ctmgsnerar un clima institucional

mas satisfactorio
La institucion debe generar espacios para lavambn de los estudiantes para

lograr un mayor empoderamiento en las competepeiasel desarrollo del

sector educativo.
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Anexo No 1

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
MAESTRIA EN GERENCIA EDUCATIVA

GUIA DE OBSERVACION
La Universidad Estatal de Bolivar a través de wstadéante de maestria desea
establecer el nivel de gestion y motivacion en @sséitucion educativa. Los
comentarios y opiniones vertidas en la siguieriseovacion son importantes
para este trabajo de investigacion, por lo que dargua mejorar el desarrollo

institucional.

Luego de la observacion se aplicara la escalalbeacion del 1 al 5.
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1 Nivel de Gestién | 5| 4| 3 | 2 | 1

(O00] 111141 7= 1[0 L TP

2 Comunicacion con el Personal \ 5\ 4\ 3\ 2\ 1

(O] 1012101 7= U [0 -

3 Motivacion del Personal | 5] 4] 3] 2] 1

(O] 1012101 7= U [0 -

4 Interés por capacitacion | 5] 4| 3] 2] 1

(O00] 111101 7= 1[0 L TP

5 Practica de Valores | 5| 4] 3| 2] 1

(O00] 111141 7= 1[0 L TP




Anexo N° 2

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
MAESTRIA EN GERENCIA EDUCATIVA
ENCUESTAS PARA EL PERSONAL DOCENTE

OBJETIVO:
Determinar el nivel de gestion y motivacion dellerdo humano de la
motivacion.

INSTRUCCIONES:

Antes de dar respuesta a cada una de las pregledalss alternativas que se
plantean. Seleccione entre ellas, la respuesta comsidere mas apropiada
marcando con una X.

PREGUNTAS:
1. ¢, Esta usted de acuerdo con la gestion que realizkas autoridades en
beneficio de la Institucion?.
Alto ( )
Medio ( )
Bajo ( )
2. ¢Qué tan comprometida / o esta usted con la realdan de
actividades de la institucion?
Alto ( )
Medio ( )
Bajo ( )
3. ¢, Conoce usted cuales son los procedimientos paraleseionar al
personal cuando se producen vacantes?
sio ()
No ()
4. ¢Ha asistido usted a seminarios gestionados por lasitoridades del
plantel?
sio ()
No ( )
5. ¢, Usted ha participado en la elaboracion de proyass para beneficio

institucional?.
116



10.

Si ( )
No ( )

¢, Con qué frecuencia innova usted sus conocimientesbre técnicas de
estudio?

Frecuentemente ( )
Pocas veces ( )
Rara vez ( )

¢, Se preocupa usted por investigar en diferentes fuies (Internet,
Textos, Revistas, etc.)?

Frecuentemente ( )
Pocas veces ( )
Rara vez ( )

¢, Como califica las relaciones humanas de las autdades con el
personal que labora en la institucién?

Excelente ( )
Buenas ( )
Regulares ( )

¢, Se ha realizado en la institucion actividades pamejorar la
motivacion y elevar el autoestima del personal en plantel?.
Si ( )

No ( )

Indique si en la institucibn se ha implementado unplan de
capacitacion permanente siendo fundamental para ehejoramiento
del desempefio docente y elevar la calidad de la edigion?

Si ( )

No ( )

GRACIAS POR SU GENTILEZA
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UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN GERENCIA EDUCATIVA
ENCUESTA DIRIGIDA A ESTUDIANTES DE BACHILLERATO

Estimado estudiante en esta oportunidad deseo tdaminar si es necesario
realizar actividades para elevar la motivacion y atoestima del personal que
labora en esta Institucion.

CUESTIONARIO:

1. ¢ Esta usted de acuerdo con la gestion que realizkas autoridades en
beneficio de la Institucion?.
Alto ( ) Medio ( ) Bajo ( )

2. ¢Como califica las relaciones humanas de las Autdades, Personal
Administrativo y Profesores con los estudiantes?
Excelentes ( ) Muy buenag¢ ) Buenas ( )
Regulares  ( )

3. ¢Se involucran las Autoridades con los estudiantesuando tienen
dificultades y dan solucion?
Siempre ( ) A veces () Pocas veces ( )

4. ¢Asiste usted puntualmente al plantel?
Siempre ( ) Aveces ( ) Pocas veces ()

5. ¢Los profesores motivan las clases y utilizan téaas activas para la
ensefianza-aprendizaje?.
Frecuentemente () Pocasveces ( ) Raravez ( )

6. ¢Ponen en practica las Autoridades, y profesoresod valores
(puntualidad, respeto, responsabilidad, amabilidadetc.
Siempre ( ) Aveces ( ) Pocas veces |

7. ¢Se considera usted un estudiante motivado para cphr con los
compromisos establecidos en el plantel?
st () NO ()

8. ¢Esta usted de acuerdo que se deben realizar actiades que motiven
una mejor gestion de talento humano?
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st () NO «C )
9. ¢Cree usted que se mejorara los compromisos motivdm al talento
humano y elevando el autoestima del personal.
Poco ( ) Mucho ( ) Nada ( )
10. ¢ Esta de acuerdo usted que los profesores deben aaiparse y innovar

sus conocimientos para mejorar la calidad de la edacion?.
Si ( ) No ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N° 3 )
UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN GERENCIA EDUCATIVA
ENTREVISTA DIRIGIDA A AUTORIDADES
DATOS INFORMATIVOS DEL ENTREVISTADO

Nombres y Apellidos:

CUESTIONARIO:

1. ¢Cuenta la Institucién con el Departamento de Taléo Humano?

2. ¢Quién o quiénes son los responsables de la admirssion del
Talento Humano?

3. ¢ Esta de acuerdo usted que lo mas importante enainstitucion es el
Talento Humano?.

Porqué:

4. ¢ Como califica usted las relaciones humanas conrebto del
personal?.

5. ¢ Se involucra usted con el Talento Humano del Plgal cuando tienen
dificultades y da solucion inmediata?.
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(o2}

. ¢, Qué précticas recomienda usted para fortalecer laotivacion del
talento Humano que labora en el Plantel?.

~N

¢, Qué aspectos motivan o favorecen su gestion?

o

. Que aspectos desmotivan o desfavorecen su gestion?

9. Considera usted que el personal se encuentra motoa?

10. Esta de acuerdo que es necesario realizar actividesl para elevar la
motivacién del talento Humano de la Instituciéon?.

11..:Quién tiene la responsabilidad de reclutar y selemnar al personal
cuando se producen vacantes en el plantel?.

12.Quién o quiénes realizan la evaluacion de desempeéo la
Institucion?.

13. ¢ Qué opina usted sobre capacitar al personal queldara en la
institucion para mejorar la calidad de la educaciéf

En qué temas:

Gestion:

Motivacion:

AULOBSTIMA L.ttt et e e e e e e e e e e e

Practica de valores:

GRACIAS POR SU GENTILEZA
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Anexo N° 4

FOTOGRAFIAS:
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Anexo N° 5
DOCUMENTOS

Guaranda, 2011 -05-04

Ing.
German Calapaqui
RECTOR DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO “GUARANDA”

Presente.-
De mi consideracién:

Por medio de la presente, le hago llegar un atento saludo y mis mejores deseos que tenga
muchos éxitos en sus delicadas funciones; al mismo tiempo, le solicito de la manera mas
comedida se digne autorizar para poder recabar informacién, aplicar fichas y posteriormente
realizar actividades; toda vez, que me encuentro realizando la Tesis de Maestria sobre el
Tema Gestién del Talento Humano, motivacién y compromisos en el plantel de su acertada
direccién.

Segura de contar con su gentil atencién me anticipo en presentarle el debido agradecimiento y
me suscribo reiterandole los sentimientos de consideracién y estima.

Muy atentamente

—

Lice/ilma’Gonzélez Espin

ALUMNA DE MAESTRIA EN GERENCIA EDUCATIVA
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INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR “GUARANDA”

o Cdla. Marcopamba TIf. 2981760 Telefax; 2981795
b E mail itsguaranda@gmail.com
GUARANDA - ECUADOR
532-ITSG

Guaranda, 19 de julio de 2011

Licenciada
WILMA GONZALEZ ESPIN
Presente

De mi consideracién:

Luego de saludarle cordialmente, expreso mi cordial agradecimiento y
felicitacién por haber socializado al personal de esta Institucién el
importante tema de MOTIVACION Y ELEVACION DEL AUTOESTIMA AL
TALENTO HUMANO, sustentada por usted con el apoyo del Dr. Rodrigo
Abarca, reconocido motivar a nivel nacional. La misma que se realizé el
miércoles 13 dejulio de 2011.

Reitero una vez el agradecimiento y me suscribo de usted con los
sentimientos de consideracién y estima.

Atentamente,
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T

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR “GUARANDA”
Direccion Cdla. Marcopamba TIf. 2981760-Telefax: 2981795-Apartado 005

GUARANDA - ECUADOR
CIR. 520-1TSG
Para: Personal docente, administrativo y de servicio
De: Rector
Asunto: Asistencia a conferencia
Fecha: 12 de julio de 2011 )

Les informo que el miércoles 13 de julio de 2011, a las 11HOO se dictard un seminario sobre
MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO,  sustentado por el. Dr. Rodrige Abarca, en la
Asociacion de Profesores. La asistencia de todo el personal es obligatoria.

Atentamente,

'7}
6-de.

9- Ing. Cnlapnqui A. German

12- TS, Borja L. Wilson

25-Dra. CulgoiRith ~_~ 26 Ing. Del Pozo B. Jimena
29. Lic. Escobar Mariana

33 &-lorge

48- Lic. Montero C. Miguel

G

127



g

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR “GUARANDA”
*Direccién Cdla. Marcopamba AfIf. 2981760-Telefax: 2981795-Apartado 005

GUARANDA - ECUADOR /
José 0.

52- Licﬁw/ 53- Lic. 5 i % % 54- Pra"L@ ifio

L
56- Lic. ";Ii r-.'-:! 57- Lic. Pazmifio §. Gonzalo |
o S

=
~Tic. Salguero Isabel

.

62- Lic. Sachez R. Andrés

W ]

67- Tng—] es BFW

o

70- Dr_Wrquizg‘A,/Carlos

73-Dr, Vﬂmmando

13- Lic. Ramirez Sandra Marilfel

Dig. Escdbartya
15- Tlgo. Vasconez Patricio l6~ﬁm ;
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ARTICULO CIENTIFICO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION
DEL PERSONAL EN EL INSTITUTO SUPERIOR
TECNOLOGICO “GUARANDA”

Lic. Wilma Marlene Gonzalez Espin
DIPLOMA SUPERIOR EN GESTION Y PLANIFICACION EDUCA TIVA
zalezgonl@gmail.com

RESUMEN EN ESPANOL E INGLES

El tema de investigacion propuesto, considera algunndamentos filosoficos
gue le dan el sustento cientifico y posteriormémteara con las estrategias. Este
pensamiento esta basado en el Paradigma Critioapesitivo, el que desde una
perspectiva critica nos permitira analizar la gestle personal, la misma que nos
facilitara al desarrollo del plan de capacitaci@ue en el futuro ayudara a la
Institucién a tener el Talento Humano bien motivgdcomprometido para que

brinden un servicio de calidad.

El Marco Tedrico Cientifico se fundamentd sobr&BSTION DEL TALENTO
HUMANO. Que es el proceso continuo de analisisadello y utilizar con
eficiencia el talento, sus valiosos conocimientadilidades y competencias para
satisfacer las necesidades institucionales. LA M@TION.- Es la voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar kissmorganizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo parsfastr alguna necesidad

individual.

Del estudio realizado se determin6 que el pedilainstituciéon en Gestion del
Talento Humano, en el aspecto positivo estaba et8i80 %, en nivel medio se
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establecié el 19,67 % y en el aspecto negativensentraba en un 51,52 %, lo
gue se determind claramente que fue necesaricaadis estrategias de cambio

para mejorar y elevar la motivacion en esta ingtiu

El estudio esta basado en una investigacion igésary un disefio de campo,
para realizar un cambio y evaluar sus resultadasnétodologia de recoleccién
de datos se efectud a través de entrevistas disgidlas autoridades, personal
administrativo y de servicio, encuestas al persalwiente y estudiantes de
bachillerato del Instituto Superior Tecnoldgico ‘@anda’ y observacion directa

a todo el Talento Humano de la institucion.

El resultado detectado fue producto de la faltgaetdion, escaso liderazgo falta de
relaciones humanas, poca comunicacion de las datt®s con el personal, falta
de practica de valores, desinterés por la camadit e innovacion de
conocimientos, y por ende escaso compromiso y akd&mion del Talento

Humano que labora en la institucién.

La interpretacion y andlisis de los resultados p@mdentificar el plan de
intervencion, las mismas que estan estableciddaseestrategias de cambio que
fueron socializadas en talleres dirigidos a ad&ates, personal administrativo, de
servicio, personal docente y estudiantes de Bewtid, logrando cumplir el
objetivo propuesto, que fue propiciar una motigacpositivo en el Talento

Humano.

SUMARY

The proposed investigation theme, it considers sphisophical foundations
that give the scientific sustenance and later litrwake it with the strategies. This
thought is based on the critical paradigm — protleeaso since a critical
perspective will allow us to analyze the administraof the personnel, the some
one will facilitate us to the development of thaining plan so, it will help to the
institution has the well motivated and committednaun talent in the future so that
they offer a service of quality.



The scientific theoretical frame was based on tDVWNISTRATION OF THE
HUMAN TALENT. That is the continuous process of bs&, development and
to use with efficiency the talent, his valuable Wihexige, abilities an competitions
to satisfy the institutional necessities. THE MOAWMON.- It is the will of
carrying out big efforts to reach the organizagiogoals, conditioned by the

capacity of the effort to satisfy some individuakessity.

The realized study was determined that the profife the institution in

management of human talent, on the positive aspastin a 18,80%, in average
level was set at 19,67 and in the negative aspastfeund in a 51,52%, so it was
clearly stablished that was necessary to applstisegies of change in order to

improve and increase the motivation in this insito.

The study is based in a descriptive investigatiamnd a field design, in order to
realize a change and evaluate their results. Thtdadelogy of data collection
was realized by means of interviews conducted ® dhthorities, staff and
service, faculty and student survey of “GuarandaipeSior Technological

Institute, and direct observations of the whole hartalent of the institution.

The detected result was product of the lack managéempoor leadership, lack of
human relationship, poor communication of the axties with the personnel.
Lack of practical of values, lack of interest imiting and innovation of the
knowledge, and there fore lack of commitment anghtige motivation of human

talent that works in the institution.

The interpretation and analysis of the resultsvadld to identify the interventions
plan the same that are established in change gitat¢hat are socialized in
workshops for authorities, staff and services, ltgcand students of the High
School, gaining to get the objective proposed, thas to promote a positive

motivation in the human talent.

PALABRAS CLAVES: Gestion, Talento humano, motivacion



INTRODUCCION

Esta investigacion se realiz6 por cuanto la Gesti@ Talento Humano,
constituye el elemento clave dentro de los procegenciales y por estar
inmersa en el area de los recursos humanos e lmgs ha sufrido cambios en
las empresas e instituciones. De alli que admamistd talento humano se
convierte cada dia en algo indispensable para it ée las organizaciones e

instituciones.

Fue pertinente e interesante llevar a cabo esteepooinvestigativo sobre el
Talento Humano ya que sus conocimientos, habilslagle competencias

constituyen la base principal de una organizaeidrstitucion.

El reclutamiento y la seleccién de personal fur@ioicomo un filtro que sélo
permite ingresar a la organizacion o instituc@mlgunas personas, aquellas que

cuentan con las caracteristicas establecidas.

La gestion del talento humano sera factible pordesn practica la motivacion
que es la voluntad de llevar a cabo grandes esfsiggara alcanzar las metas
institucionales lo que induce a que se establelzcangpromiso, la reflexién y la
predisposicion del personal que labora en la irgth, por cuanto el obijetivo fue
identificar los procesos de Gestion del Talento Hoon que propicien una

motivacion positiva, en el personal del Institutgp&rior Tecnologico Guaranda.

Ya que el problema detectado fue ¢ Cémo afectaaeB@dstion del Talento
Humano, la motivacion del personal en el Instit@aperior Tecnoldgico
“Guaranda”, por haber observado un bajo nivel dgi@e un clima desfavorable,
escaso liderazgo, desinterés por la capacitaciiimasacion de conocimientos,

por consiguiente un personal desmotivado.

Los objetivos especificos fueron:



- Realizar un diagnostico de la situacion actualadéestion del Talento
Humano en el Instituto Superior Tecnologico “Guala .

- Fundamentar de manera cientifica y técnica la @estlel Talento
Humano frente a la motivacion del personal ennstituto Superior
Tecnoldgico “Guaranda”.

- ldentificar el nivel de motivacion y compromisel gpersonal.

- [Escoger y aplicar estrategias de mejora en la &estidel Talento

Humano, con el apoyo de un experto para logramangor motivacion.

La hipotesis se establecié qaen la aplicacion de estrategias de mejoramiento en
la Gestion del Talento Humano, se elevara la vaoibn del personal en el

Instituto Superior Tecnoldgico “Guaranda”

METODOLOGIA

Dependiendo del problema que se analiz6 el objefivse determiné el tipo de
investigacion fue por el propésito aplicada.- Percgirvio para resolver el
problema y dar la respectiva solucion. Por el ndeskestudio descriptiva.- Por el
estudio del caso, encuestas, analisis documental ePlugar y las fuentes
bibliografica.- La informacion se ha tomado de llegares como: bibliotecas,
revistas, Internet, etc. y de campo. -Porque shzéeaen el lugar, teniendo
contacto con los gestores del problema que setigge$o que sirvio de fuente

de informacion para obtener los datos.

Es necesario puntualizar los métodos que sirvipara el disefio y ejecucion de
la investigacion, Método Cientifico, estuvo prdeeen todo el desarrollo de la
investigacion desde el planteamiento del probleastahla difusion de resultados.
Método l6gico deductivo.-Por cuanto se empez6 rderazonamiento que parte
de un marco general de referencia hacia algo eticgar. Método légico

inductivo, permitio obtener los hechos particesaren una conclusion general

Método analitico.- Se realiz6 la separacion deplases de la investigacion para



estudiarlas en forma individual .Método sintéticBermiti6 relacionar hechos

aparentemente aislados y se formula una teoriamjtiea los diversos elementos.

La metodologia de recoleccion de informacion caidsisn la realizacion de la
Observacion directa.- Que se realiz6 a todos @rnfalHumano de la institucion,
Entrevista.- Se realiz6 la estructurada, dirigidalaa autoridades, personal
administrativo y de servicio y Encuesta.- Se #@plec mixta dirigida al personal
docente, y estudiantes de bachillerato del Instit®uperior Tecnoldgico

“Guaranda”

UNIVERSO Y MUESTRA

Personal Docente de planta 83
Contratados 9
Personal  Administrativo...... 9
Personal de Servicio............ . _ b5
TOTAL 106

Estudiantes de Bachillerato 612 corresponden asttas especialidades, de los

cuales se calcul6 la muestra.

Muestra
n= N
é( N- 1)+1
n= 612

0.05612- 1)+ 1

n= 242

Por el tipo de investigacion trabajé con todoraVerso del Personal Docente de

Planta y 9 profesores contratados mas el Persaimalmstrativo y de Servicio.



RESULTADOS

Luego de la aplicacion de la guia de observaciorargllisis de resultados
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos etmleccion de datos y los
comentarios y sugerencias, al Talento Humano dituito Superior Tecnoldgico
“Guaranda” se determind claramente que en la utsbih, era necesario aplicar
las estrategias que fueron socializadas a travesldees mediante un cronograma
establecido para estudiantes de Bachillerato, saaeiones humanas, practica

de valores y motivacion
De la misma manera se realiz6 la socializacionigido al personal que labora en
la institucion sustentado por mi persona y conpelya del Dr, Rodrigo Abarca
experto en motivacion.

TABLA 1

Porcentajes de la Gestidn que realizan las autoridigs en la instituciéon

ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Alto 6 7% 18 19,57%
Medio 40 43% 62 67,39%
Bajo 46 50% 12 13,04%
TOTAL 92 100% 92 100%

Andlisis: El nivel de gestion de las autoridades un grugmifgcativo de
docentes consideran no es correcto. Luego declaligacion existe la tendencia
a mejorar sustancialmente la gestion por parteasl@litoridades, por demostrar

un cambio de actitud positiva.



TABLA 2

Porcentajes de las relaciones humanas de las auttades con el personal

ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Excelente 3 3% 20 21,74
Buenas 17 18% 64 6957
Regulares 72 78% 8 8,70
TOTAL 92 100% 92 100%

Andlisis: Los docentes consideran que no es adecuado all dévrelaciones
humanas de las autoridades, por su elevado pajeedemostrado lo que
deteriora el clima institucional. Luego de la sbz&cion se demuestra que esta

mejorando sustancialmente las relaciones entreidad®s y personal.

TABLA 3

Actividades para mejorar la motivacion y elevar laautoestima del personal

en el plantel

ANTES -
ALTERRATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE FRECUEN(?IiSP;’Jg;CENTAJE
Si 2 2% 80 86,96
No 90 98% 12 13,04
TOTAL 92 100% 92 100%

Andlisis: Las autoridades poco o casi nhada se preocupedsda motivacion

del talento humano de la institucion lo que redoseespacios de colaboracion
para el desarrollo institucional. Con la sociali@aaealizada por mi persona y
con el apoyo de un técnico en motivacion existeridencia que el personal que

labora en la institucion elevé la motivacion ycagtima.



TABLA 4

Plan de capacitacion permanente siendo fundamentphra el mejoramiento

del desempefio docente y elevar la calidad de la edgion

ANTES DESPUES
ALTERNATIVAS
FRECUENCIA | PORCENTAJE | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 4 4% 60 65.22
No 88 96% 32 3478
TOTAL 92 100% 92 100%
Andlisis: En la institucion no tienen establecido un ptie capacitacion

permanente lo que no potencializa las capacidadésl talento humano.

Actualmente las autoridades y el mismo person@nepteocupados por recibir

capacitacion que desde el Ministerio de Educacsb@neimplementando y es asi

gue en su mayoria ya estan inscritos en el Cursbidi&ctica del Pensamiento

Critico

Evaluacion de la tendencia luego de la aplicaciérlag estrategias de cambio

fueron.

INDICADORES TENDENCIALES

TENDENCIAS

INDICADOR 1 2 3 4 5
La temédtica tratada considera que inicia| @I 0 12 62 18
mejoramiento de la Gestion de las autoridades.
La motivacion entregada le compromete | e 0 12 50 30
mejor manera con las actividades de | la
Institucion.
Considera que cola tematica tratada provoca O 0 8 64 20
un cambio positivo en las relaciones humanas
entre autoridades y el talento humano de la
Institucion.




Se compromete como maestro a motivar a bs | O 2 30 60
estudiantes para obtener un mejor rendimiento.

Luego de la socializacion y conferencia |$k 0 2 10 |80
encuentra usted motivado para desempefarse de
mejor manera en sus funciones.

Esta de acuerdo en capacitarse e innovar @us | O 6 8 |78
conocimientos para mejorar la calidad de| la
educacion

DISCUSION

Con los resultados obtenidos luego de la sociafimase demostré que si es
posible mejorar la Gestion del Talento Humano eldwala motivacion del

personal. También se hace necesario continuaekptan de capacitacion del
Ministerio de Educacién y los que gestionen lasordédes del plantel; por

cuanto, el personal esta predispuesto a innovar@wimientos.

Estos cambios alcanzaran los objetivos propuestediamtie la participacion
activa de cada uno de los actores y por ende serangjla calidad de la

educacion.

CONCLUSIONES

La interpretacion y analisis de los resultados mibtes de la aplicacion de los
instrumentos, permitio establecer que en la i@t existia un bajo nivel de
gestion, un clima desfavorable, poca comunicaciomprictica de valores,
resistencia al cambio, escaso liderazgo, desint@@s la capacitacion e

innovacion de conocimientos del Talento Humano.

La informacion interpretada permitié identificarpdan de intervencion que estan
establecidas en las estrategias de cambio, lasasigue fueron socializadas a
través de talleres dirigidos al Talento Humanoadmstitucion, logrando cumplir

con el objetivo propuesto que fue lograr una mettsa positiva.
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Es importante recalcar que la motivacion positie fendamental para el
desenvolvimiento laboral en una institucion paradgro desempefiar
satisfactoriamente su trabajo y lograr la eficiarniostitucional, lo que es factible
con la tendencia al cambio de actitud del Talentmnbiho de la institucion al
demostrar su interés por la capacitacion e inndwade conocimientos, adquirir
compromisos, poner en practica una educacion ewegl por ende se mejord

las relaciones humanas.
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