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RESUMEN

La tesis que lleva como titulo: Influencia de la Gestion Estratégica de los recursos
humanos en el Desarrollo Organizacional de la institucion educativa privada La Alborada
de Lince, 2016 ha sido desarrollada con el objetivo de determinar si la Gestidn Estratégica
de los recursos humanos influye en el Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa
Privada La Alborada de Lince, 2016. El tipo de estudio es cuantitativo. La poblacion del
estudio estuvo conformada por 45 docentes, tomando como muestreo el total de la poblacion
compuesto por 45 que estéa constituida por el personal docente y administrativo.

El tema tratado, tiene como primera variable a la gestion estratégica de los recursos
humanos, que se presenta ante una medida evaluada mediante los instrumentos tipo
cuestionarios formulando preguntas con relacién a los objetivos. Asimismo, con respecto a
la segunda variable Desarrollo Organizacional, se presentan indicadores relacionadas
directamente a la variable, y se aplic otra encuesta tomando en cuenta sus dimensiones.
También se disefio el contraste de la prueba de hipoétesis, el cual acepta o rechaza la hipétesis

planteada.

En los resultados se ha comprobado la existencia de una relacion directa de las
variables Gestion Estratégica de los recursos humanos y Desarrollo Organizacional; se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson = 0.917 lo que se interpreta al 99%, de
manera adecuada. En el desarrollo organizacional se encuentra dimensiones de incidencia
como la eficacia, eficiencia, economia y la calidad que son elementos de amplia incidencia
en el contexto de una adecuada gestién estratégica. Sin embargo, en los resultados hallados

el coeficiente de correlacion es positivo, pero de nivel medio.

Por lo tanto, se recomienda aplicar las dimensiones que se muestran en la Gestion

Estratégica de los recursos humanos y poder fortalecer el Desarrollo Organizacional.

Palabras claves: Gestion Estratégica, Eficacia, Eficiencia, Economia, Calidad, Desarrollo

organizacional.
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ABSTRACT

The thesis titled Influence of the Strategic Management of Human Resources in the
Organizational Development of the private educational institution La Alborada de Lince,
2016 has been developed with the objective of determining if the Strategic Management of
human resources influences in Organizational Development of the Private Educational
Institution La Alborada de Lince, 2016. The type of study is correlational. The study
population consisted of 45 teachers, taking as sample the total population composed of 45

that is constituted by the teaching and administrative staff.

The main theme of the topic is the strategic management of human resources, which
Is presented before a measure evaluated through questionnaire-type instruments formulating
questions in relation to the objectives. Likewise, with respect to the second variable
Organizational Development, indicators related directly to the variable are presented, and
another survey was applied taking into account its dimensions. The contrast of the
hypothesis test was also designed, which accepts or rejects the proposed hypothesis.

The results have shown the existence of a direct relationship of the variables Strategic
Management of Human Resources and Organizational Development; a Pearson correlation
coefficient = 0.917 was obtained, which is interpreted at 99%, in an adequate manner. In the
organizational development, there are dimensions of incidence such as efficacy, efficiency,
economy and quality that are elements of wide incidence in the context of an adequate
strategic management. However, in the results found, the correlation coefficient is positive,

but of medium level.

Therefore, it is recommended to apply the dimensions shown in the Strategic

Management of human resources and to strengthen Organizational Development.”

Keywords: Strategic Management, Efficacy, Efficiency, Economy, Quality, Organizational

Development.
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INTRODUCCION

Se deja a disposicion del jurado el presente trabajo de investigacion titulado: Influencia
de la Gestion Estratégica de los recursos humanos en el Desarrollo Organizacional de la
Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016, con ello se cumple las normas
del Reglamento vigente de Grados y Titulos de la Universidad San Juan Bautista, para lograr

el Grado Académico de Maestro en Gestion Estratégica Empresarial.

La investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la influencia de la
Gestion Estratégica en el Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Privada La
Alborada del distrito de Lince en Lima, para la realizacion del trabajo de campo se tomé una
muestra de 45 docentes con aplicacion de los métodos de analisis y construccion de los datos
obtenidos. Se presenta esta investigacion, deseando que sirva como soporte a
investigaciones futuras y a su vez se realicen nuevas propuestas que contribuiran con el

mejor desarrollo organizacional de las Instituciones educativas.

La tesis presenta siete capitulos: En el capitulo uno, se desarrolld la descripcion de la
realidad, objetivos de la investigacion, justificacion e importancia, alcances y limitaciones
y delimitacion del estudio; en el segundo capitulo, se trata sobre los antecedentes, marco
legal, bases teoricas, marco conceptual, formulacién de las hipétesis e identificacion de
variables e indicadores de estudio; en el tercer capitulo, se trata sobre la metodologia, disefio
metodologico, poblacion y muestra, técnicas para el procesamiento de la informacion y
aspectos éticos; en el cuarto capitulo, se trata sobre los resultados de la investigacién; en el
quinto capitulo, desarrollamos la discusion, conclusiones y recomendaciones; luego

continua las fuentes de informacion y los anexos.
Finalmente, respetables sefiores del distinguido jurado, deseamos que la presente
propuesta, sea valorada y que cumpla con las medidas y recomendaciones necesarias para

su aprobacion.

Los Autores
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1.1

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La institucion educativa La Alborada nace en el afio 1991, con un salon
para el primer grado de inicial con una directora que es la promotora de la
institucién, una docente y una auxiliar mas cinco alumnos.
Actualmente afio 2016, cuenta con 45 trabajadores entre personal docente y
administrativo. El centro educativo tiene 180 alumnos en los distintos grados de la
educacion basica que son Inicial, Primaria y Secundaria.
El personal es en su gran mayoria, docentes que han ido ingresando a lo largo del
tiempo y siguen trabajando en la institucién en el grado y aula que iniciaron o en
algunos casos rotando, dependiendo los cursos y curricular
Como Institucion asociada a la UNESCO se tiene como politica que el alumnado
cultive los valores universales en los que se los prepara para que puedan ser criticos
y solucionar problemas, enfrentando los retos que se les presente a través de su
existencia.
La directora general y promotora, asume las tareas correspondientes a Secretaria
General, tramitando la documentacion, es responsable de la Matricula,
Certificados, Actas, abonos en cuentas del colegio a los bancos, tramites de
reclamos en la UGEL 03, etc. y todo tramite documentario, con lo cual no hay un
tema de delegacidn de actividades a otras personas o la contratacion de una
secretaria, no habiendo capacitaciones ni contrataciones de nuevo personal en la

institucion por muchos afios



INTERNO

EXTERNO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

AREA PEDAGOGICA

AREA PEDAGOGICA

La IEl cuenta con Personal Docente
distribuido por Tutorias tanto en Inicial,
Primaria y Secundaria

Docentes antiguoscon una alta
necesidad de capacitaciones y
actualizaciones

Politica de innovacion pedagogica
dispuesta por el Ministerio de Educacién

Las academias y los Institutos, que existen en gran
nimero en el distrito de Lince, captan alumnos que aun
no terminan el nivel secundario y les ofrecen cursos en
horarios simultaneos con algunas horas que deben
estudiar en el colegio, lo que ocasiona que falten y no
tengan un desarollo secuencial

Fomacion humanistica fundamentada
en el desarmollo de Valores y Virtudes

Docentes acostumbrados al sistema de
Evaluacion Tradicional

Relacionamiento con el INABEC a fin de
poder canalizar los mejores alumnos a
becas ya sea a nivel nacional e
intemacional

Las Universidades “inventan” formas de ingreso “Tercio
Superior’, “Primera Opcion”, etc., sin interesaries
cémo el alumno de 5° termine la Secundaria, En el mes
de noviembre les envian una felicitacion por ser ya
alumnos universitarios

Inglés intensivo (5 horas diarias) a cargo
de docentes especializados

Alumnos con poca disposicién para el
estudio.

El sistema de Evaluacion en Primana es descriptivo y
literal sin una buena capacitacion para este tipo de
evaluacion

Dominio de la lengua matema

Falta de sensibilizacién de los padres
de familia gue no cumplen con su
respons abilidad de primeros
educadores

Los alumnos pueden irse a otro colegio en durante el
afio escolar a un colegio estatal o privado

Educacion personalizada con tutorias
(15 alumnos por aula como maximo).

Estudio solamente en tiempo de
examen

Aulas adecuadas y Sala de Cémputo.

Impuntualidad del alumnado. Llegan
tarde y cuando se sanciona, muchos
padres no aceptan algunas
disposiciones del Reglamento

Desarollo curricular por capacidades

Mayoria de alumnos proceden de
hogares desarticulados

Colegio reconocido por la UNESCO

AREA DE PERSONAL

FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Se da cumplimiento a las nomas
establecidas por la superioridad

El personal reside fuera del distrito de
Lince.

Para el personal se hace seguro el local
ya gue cuenta con vigilancia Vigilancia
de parte de |la policia y el serenazgo
municipal

Robos constantes en los alrederores del local

El personal tiene alta mistica al trabajo

El personal antiguo (mas de 15 anos)
no tiene capacitaciones en foma
permanente

El personal de la institucion se
encuentra capacitado en acciones a
seguir en casos de sismo e incendio
(Defensa Civil)

Solamente se puede contratar personal
al inicio de afio

AREA ADMINISTRATIVA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Se cuenta con aportes voluntarios para
poder cumplir con los sueldos

La funion de sercretaria tambien lo
realiza la promotora de la institucion

Alta Demanda de usuarios con lo cual se
puede llegar a los 180 alumnos
autorizados por la UGEL y el Municipio

El pago que dependen de la solvencia econdmica de los
padres de familia

équipamienm y mobiliario de
administracién adecuados

Falta de

admini
capacitado parala aplicacién
tecnoldgica en el proceso de matricula.

C. de poder mover el local o
desentralizar secundaria a otro local en
Lince

Incumplimiento en el pago de pensiones hace que se
necesite dinero de otras fuentes

El personal de Mantenimiento cuenta
con todos los implementos de seguridad
para el desamollo de sus actividades

La 1L.E.P. Alborada no cuenta con una
pagina Web por ende no puede tener
desamollo de aplicativos web

Establecimiento de |a facturacion electronica

Se cuenta con infraestructura moderna
y adecuada para |a atencion
administrativa

Alto manejo de dinero en el local

Tener que desarrollar aplicativos web para |a institcion,
como lo tienen otras instituciones

Cuadro presentado a la UGEL 03 de Lima a inicios del afio 2016 bajo el formato de la UGEL O3 de Lima

La falta de iniciativas por parte de las instituciones educativas en lo que se refiere
a la gestion de los recursos humanos con la finalidad de dar o apoyar los niveles de
capacitacion al docente, hace que el personal no esté actualizado con lo cual influye
en la percepcion de los padres de familia y alumnos en temas como: productividad
ya sea por parte del alumno e institucion, asi como también en la calidad, afectando

el aseguramiento del modelo operativo y la promesa al cliente

Esta realidad hace que exista una desercion de alumnos y padres de familia en
el distrito de Lince donde esta ubicada la institucion Alborada por mas de 25 afios

La presente investigacion reconoce el problema de como la desercion de clientes

afecta directamente el desarrollo organizacional




1.1.1 Formulacién del problema

La investigacion reconoce la desercion de clientes, esto porque supone que una
inadecuada gestién de RRHH impacta en el desarrollo organizacional, al no contar
con docentes adecuados estaria afectando el buen funcionamiento de la empresa y
sobre todo la atencion al cliente

“Desde la década de 1970, la fisonomia de la educacion alrededor del mundo ha
enfrentado un conjunto transformaciones. Una transformacion destacable en el
ambito educativo responde a dos procesos paralelos: la masificacion de las
instituciones educativas y la progresiva pluralidad de los alumnos. Ambos
fendmenos son el resultado del aumento del nimero de las instituciones educativas
y de la expansion en el acceso a la educacidn terciaria, en especial en los paises
desarrollados. (Zabalza, 2015)”

Los dos procesos sefialados han quebrado el elitismo que, desde su origen,
caracterizd a las instituciones educativas y representarian la transformacion
mundial mas importante de la ensefianza y su gestion (Thorne, 2012). En respuesta
a ello, surgieron los sistemas destinados a la evaluacion y al aseguramiento de la
calidad, como los rankings y la acreditacion de las instituciones educativas, los

cuales representan el segundo cambio en la fisonomia de la educacion.

Otro elemento de transformacion esta constituido por la globalizacion y la
internacionalizacion de la educacién, fenomenos que se han plasmado en la
transnacionalizacion de las instituciones educativas, el incremento de profesores
que trabajan internacionalmente y el aumento de alumnos que estudian en el
extranjero, asi como en la homologacion de titulos y la estandarizacion de
programas entre diferentes paises (Zabalza, 2015, p. 12).

En asociacién a la globalizacion aparece la privatizacién de la ensefianza, la
cual ha sido acompafiada por la consolidacién de una visién que considera a la
educacion como una actividad empresarial. En términos mas puntuales, algunos

autores aluden al afianzamiento del modelo corporativo de gestién educativa;



mientras que otros destacan/cuestionan el crecimiento de la actividad comercial en
el campus (Zabalza, 2015, p. 11).

Ello preocupa por su amenaza a los estandares académicos, la potencial pérdida
de la reputacion de las instituciones educativas y el riesgo de que se debiliten la
cooperacion y la confianza dentro las comunidades académicas.

Como resultado de fendmenos transformacionales dados en el mundo, como es
el caso de la globalizacion, privatizacion y la corporativizarian; la competencia
entre las instituciones educativas se ha incrementado, evolucion que son
elementales para afianzar el cambio en las instituciones y poder disputarse
estudiantes y sistemas de investigacion. Este contexto también genera las
condiciones para que, entre las instituciones dedicadas a la ensefianza de calidad,
sean cada vez mas comunes no solo las alianzas estratégicas sino también las
fusiones y adquisiciones. En este sentido, las instituciones educativas necesitan
redefinirse como un espacio de formacion de personas de calidad y no solo, ni
principalmente, de transmision de informacion y desarrollo de capacidades; en
funcién a ello la Ley General de Educacion N° 28044 considera que es finalidad de
la institucion educativa el logro de los aprendizajes y la formacion integral de sus

estudiantes.

El Ministerio de Educacién del Pert define al PDI, ahora PEI, como parte de
un designio agrupado donde el director, la plana docente y los miembros de la
comunidad educativa plantean permutas progresivas, significativas y necesarias en
la institucién educativa y se comprometen a realizarlos. (Ministerio de Educacion
1997, p. 15). Como vemos, ya desde hace méas de 15 afios se vienen adoptando
nuevas formas de gestionar y para ello es necesario que los directores y docentes

adopten y apliquen herramientas modernas de gestion.

El problema que da inicio a esta propuesta de investigacion surge luego de
analizar los estandares de la matriz de IPEBA y priorizar los referidos a la
investigacion - accion docente y su gestion como lider en el aula (SINEACE -
IPEBA, 2015) orientados al mejoramiento de la calidad de la educacién. El estandar
tres del modelo de SINEACES se refiere a la ejecucion de un estilo de liderazgo

que de forma colaborativa asegure un desarrollo organizacional favorable. Este
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estandar se refiere a toda la comunidad educativa en esta investigacion se orienta,
hacia el actuar del maestro en los claustros, es decir, la diligencia del estandar y el
indicador tres puntos dos en lo referente al rol y funcion del docente como gestor
del liderazgo que contribuya a lograr la mejora en el proceso de ensefianza

aprendizaje.

Sin embargo, también consideramos que en la realidad el docente desconoce este
rol y su actuacion en el aula se convierte en una isla desconectada de los otros
actores del proceso educativo: plana directiva, plana docente, alumnos, padres de
familia y personal administrativo. Este actuar dificulta el proceso de cambio y
transformacion e incrementa el esfuerzo del propio docente, no permite asegurar el

establecimiento y mantenimiento de una vision institucional comun.

A continuacion, se formulan los problemas de manera general y especifica

Problema general

¢Cudl es la influencia de la Gestidn estratégica de los recursos humanos en el
desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016?

Problemas especificos

P1.  ¢Cdémo influye la Seleccién de Personal de los recursos humanos para lograr
una eficiencia en el desarrollo organizacional de la Institucion Educativa
Privada La Alborada de Lince, 2016?

P2.  ¢Cdémo influye la Gestion del Talento de los recursos humanos para lograr
una eficacia en el desarrollo organizacional de la Institucién Educativa
Privada La Alborada de Lince, 2016?

P3.  ¢Cdémo influye el Control de Calidad lograr un indice de reclamaciones en el
Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016?
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1.3

Obijetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Determinar si la Gestion Estratégica de los recursos humanos influye en el Desarrollo
Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016.

1.2.2 Objetivo especifico

O1. Determinar si la seleccidn de personal de los recursos humanos influye en la
eficiencia del desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016.

02. Determinar si la gestion del talento de los recursos humanos influye en la
eficacia del desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016

03. Determinar si el control de calidad influye en el indice de reclamaciones del
Desarrollo Organizacional de la Institucién Educativa Privada La Alborada de
Lince, 2016.

Justificacion e importancia de la investigacion
1.3.1  Justificacion

Segun Méndez (2012) la justificacion en la investigacion responde al porqué, para
qué y a quienes beneficiara el trabajo en estudio y la utilidad de su realizacion, puede
ser de carécter tedrico, practico o metodoldgico.

Ante la aparente falta de coordinacion y escaso apoyo de la direccién como del
area de RRHH de la institucion, sumado a la poca participacion del docente para
asumir los compromisos de metas y objetivos del colegio Alborada, la presente
investigacion se justifica para determinar si la gestion estratégica de los recursos
humanos influye o tiene relacion con el desarrollo organizacional para asegurar el

modelo operativo y la promesa al cliente.

Justificacion tedrica
La gestion estratégica provee un marco de referencia mas amplio e integral para
el desarrollo organizacional, produciendo beneficios relacionados a la provision de

los recursos humanos, mantenimiento de los recursos humanos, desarrollo de los
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recursos humanos y al control de los recursos humanos con mas eficacia, eficiente,
economiay la calidad lo cual hara un mejor desarrollo organizacional para todos los

miembros.

Justificacion préctica

Frente a lo referido en la problematica, este trabajo de investigacion sera
provechosa para el personal docente y administrativo de la Institucion Educativa
Privada La Alborada de Lince debido a que sera de estimulo para lograr una mejor
gestion estratégica para el desempefio de las actividades correspondiente al éxito
organizacional de la institucion educativa, asi mismo, constituira para el investigador
una herramienta de aplicacién de instrucciones adquiridas en la evolucién de la

carrera, asi como tambien podra servir de referencia en futuras investigaciones.

Justificacién metodoldgica

Este estudio tendra por finalidad fortalecer el interés por la aplicacion de un
modelo gerencial en las Instituciones Educativas que contribuya en explicar las
ventajas organizacionales tomando en cuenta los problemas cuando el desarrollo
organizacional no esta bien, el cual se tomara como herramienta para mejorar la
gestién y estar expectantes a los cambios que se dan y responder con rapidez a las

nuevas necesidades de los usuarios.

Importancia

La presente investigacion busca aportar un modelo de gestién el cual asegure la
continuidad de los clientes, asi como la continuidad del negocio y a la vez sea de
ayuda a futuras investigaciones en el sector educativo desde una perspectiva mas
estratégica de empresa basado en el desarrollo de las personas para asegurar la

promesa al cliente y usuario

Esta investigacion es importante porque determind la influencia de la seleccion
de personal de los recursos humanos mediante el suministro de personas a la
organizacion, asimismo con la contribucién de la gestion del talento mediante un

sistema de estimulos que la organizacién le da a sus miembros, también con el
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desarrollo de los recursos humanos mediante esfuerzos continuos expresado en el
plan de recursos humanos y finalmente mediante el control de calidad se da por el
reconocimiento de la colaboracién del recurso humano ya que el producto final que

es el alumno ha sido trabajado por todo el personal de la institucion.”

El estudio del desarrollo organizacional analizo la capacidad individual de los
equipos de trabajo, la participacion en las comisiones de trabajo, la produccion de
conocimientos y el interés racional sobre las estrategias normativas de los recursos
organizacionales como son los directivos, administrativos y personal docente para
mejorar la eficiencia y expandir la productividad en la Institucién Educativa La
Alborada de Lince, constituyéndose en una propuesta para resolver problemas dentro
de la organizacion educativa o como una forma de analizar un proceso y encontrar
una manera mas eficiente de hacerlo. La implementacion del desarrollo
organizacional requiere una inversion de tiempo y dinero. Pero cuando comprende

su importancia, puede justificar los costos.

Alcances y Limitaciones del estudio

1.4.1 Alcances

Alcances teoricos, se analizaron las principales teorias tanto del desarrollo
organizacional y de la gestion estratégica, se recurrié a fuentes de sustento de la
administracion desde el punto de vista clasico.

La administracion desde el punto de vista clasico se basaba en tener el control
operativo de las actividades de la empresa a partir del planeamiento financiero; mas
adelante, la administracion evoluciona y el planeamiento se vuelve mas complejo
incluyéndose mas actividades y un presupuesto mas diversificado para la asignacion
de recursos. (Flores M., 2017)

El mundo de los negocios se mueve a un ritmo mucho més rapido. Por lo tanto, la
teoria y la practica actuales del Desarrollo Organizacional se han ajustado de acuerdo
con las estructuras organizativas y los modelos comerciales modernos de la empresa,

asi como con la rapidez del cambio y la globalizacion de la economia.
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Alcances metodoldgicos.
Se contd y recurrid a textos de metodologia de la investigacion, la fuente principal

es Hernandez y Sampieri (2014) y se pudo realizar el disefio metodologico.

1.4.2 Limitaciones

Esta investigacion solo indaga los datos recolectados de la I.E La Alborada en el
distrito de Lince en Manuel Candamo N° 257

Limitaciones epistemoldgicas y operativas. También se tuvieron limitaciones para
realizar el acopio de la informacion, debido a los horarios de labores que tuvieron
los colaboradores de la muestra. Sin embargo, estas limitaciones no han impedido
conseguir los objetivos de la investigacion.

Delimitacion del estudio

El estudio se delimita en dos aspectos importantes:

a) La Gestion Estratégica de los recursos humanos.

b) El Desarrollo Organizacional

c) Preferentemente las instituciones educativas de mediana empresa y con tamario de

mercado menores a 200 alumnos.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

- Nacionales

Ledn, A. (2015) Relacion entre la cultura organziacional y la Gestion pedagogica
de la Institucion Educativa N° 5170 — Peru — Italia — Distrito de Puente Piedra—2012.
En la presente tesis se van a correlacionar las variables Cultura organizacional y
Gestion pedagogica en la Institucion Educativa N° 5170, Per( — Italia. Las
dimensiones de la variable Cultura organizacional son: valores e ideales,
autorrealizacion y organizacion. De la variable Gestion pedagogica son:
planificacion, ejecucion, direccion y evaluacion pedagdgica. EI problema general es
¢Qué relacion existe entre la Cultura organizacional y la Gestion pedagogica de la
Institucion Educativa Primaria N° 5170 - Peru - Italia - Distrito de Puente Piedra -
20127 El objetivo general es Determinar si la Cultura organizacional se relaciona con
la Gestion pedagdgica de la Institucion Educativa N° 5170 - Peru - Italia - Distrito
de Puente Piedra - 2012. E, hipotesis general: Existe relacion entre la Cultura
organizacional y la Gestidn pedagdgica de la Institucion Educativa N° 5170 - Per( -
Italia - Distrito de Puente Piedra - 2012. Tipo de investigacion: cuantitativo,
descriptivo, correlacional y causal. Método de investigacion: deductivo, porque parte
de realidades educativas generales y se aplica en una realidad especifica: Cultura
organizacional - Gestion pedagdgica de la Institucion Educativa N° 5170, Per( -
Italia. Disefio de investigacion: descriptivo, correlacional y causal. De una poblacion
de 22 docentes, la misma que se determiné como muestra a los 22 miembros de la
Institucion Educativa a quienes se aplicara a encuesta censal. Para recolectar la
informacion estadistica se utilizé dos instrumentos validados: Cuestionario para
docentes sobre la cultura organizacional y cuestionario de gestion pedagdgica
aplicado docentes. Se llegaron a las siguientes conclusiones: se rechaza la hipotesis
nula de la hipotesis general y de las hipotesis especificas, por lo que se acepta la

inferencia de la cultura organizacional con la gestion pedagdgica.
El aporte que valoramos de esta bibliografia es el enfoque que tiene hacia la

cultura de la organizacion y su efecto en la gestion pedagogica demostrando que
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estas dos variables se relacionan una con otra, estudiando ideales con temas

relacionados a planificacién, ejecucion, direccion y evaluacion pedagogica.

Orellana, L. (2009) en su investigacion titulada Desarrollo organizacional y
desempefio laboral en la facultad de Ciencias de la Comunicacion, realizo estudio
correlacional con el proposito de identificar el clima organizacional y el desempefio,
determinando la presencia de la relacion entre ambas variables, en los docentes de la
facultad de Ciencias de la Comunicacion de la universidad Nacional del Centro del
Perd. Se utilizé una muestra de 18 profesores a quienes se les aplicé la Escala del
Clima Organizacional de R. Likert y con 250 alumnos encuestados quienes valoraron
el desempefio laboral de la plana docente de una asignatura con Escala del
Desempefio Docente de J. Aliaga, et al. “El clima social (X=218,06) y el desempefio
docente (X=143,01) se encuentran por encima del promedio ideal, no se encontraron
relaciones significativas entre las variables de estudio (r=0,13, p=0,60). Se concluye
que el clima social es adecuado, el desempefio laboral es regular y que no existe
relacion entre el clima y el desempeno”. Es importante desarrollar andlisis en

muestras mayores y complementar con capacitaciones el desempefio docente.

Nosotros estamos de acuerdo con este autor quien dice que en toda institucion el
desempefio laboral con el clima social va asociados lo cual nos interesd pues en la
institucion que estamos estudiando casi todas las personas que trabajan ahi tienen el

mismo estrato social.

Mio, L., Tafur, L. (2013) Propuesta de un modelo de plan estratégico para el
desarrollo organizacional y humano, de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

El trabajo de investigacion que se presenta a continuacion tiene por finalidad la
creacion de un plan estratégico que permita el desarrollo organizacional y humano
de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A, proporcionando las guias necesarias
de actuacion para la consecucion de los objetivos trazados por el plan.

La metodologia es de tipo diagnostico — propositivo que significa comprender el
estudio realizado como una totalidad a partir del analisis de la problematica y
debilidades presentados en los distintos departamentos de la organizacion.
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Llego6 a la conclusion que la actividad agroindustrial es uno de los pilares que
sostiene la economia de nuestro pais, en tal sentido los logros de la gestion de las

empresas agroindustriales se reflejan en el beneficio de todos.

Quispe (2013) desarrolld la tesis llamada EI Desarrollo organizacional y
desempefio laboral en la institucion educativa 31507 Domingo Faustino Sarmiento
de la provincia de Huancayo-2011, la cual estuvo orientada a 36 directivos y docentes
a quienes se les dio la encuesta estructurada, tambien se utiliz6 como instrumentos
fichas de resumen, bibliogréficas teniendo como conclusiones que existe un buen

clima institucional, hay buenas actitudes del docente y buen desempefio laboral.

Garcia, M. (2009) EI Disefio organizacional del Centro Educativo en sus formas
de planificacion y organizacion.

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar las caracteristicas que
tienen los procesos de planificacion y organizacion en el disefio organizacional del
Centro Educativo.

Arribd a la conclusion que la forma de planificar que tiene el Centro Educativo,
usando el planeamiento estratégico, es el resultado de varios afios de aplicacion a
través de los cuales se han producido mejoras, modificaciones, adaptaciones a la
realidad de la institucion. Con ello se confirman afirmaciones de investigadores
como Thompson (1995) acerca que un plan de accidn estratégico es dinamico, y que
continuamente sufre revisiones, refinamiento y mejoras. La revision anual del plan
y sus modificaciones son la expresion que se trata de encontrar la mejor forma de

obtener el maximo rendimiento del proceso de planificacion.”

Antecedentes internacionales
A continuacidn, se presentan estudios a nivel latinoamericano sobre las variables de

estudio:

Taborda, A. (2017) La planeacion estratégica y la Gestion por resultados,
herramientas que promueven en el desarrollo organizacional.
Tuvo como objetivo entender como la planeacion Estratégica y la gestion para

resultados impacta en el desarrollo de las organizaciones.
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Se arribo a la conclusion que a través del desarrollo del presente ensayo se resalta
la importancia de las herramientas administrativas en el ejercicio de cada una de las
actividades realizadas por los integrantes de la organizacion, asi como la
contribucion de estas en el mejoramiento del desempefio de la empresa,
permitiéndoles ser mas competitiva y eficientes en la utilizacion de los recursos
disponibles.

Para esta tesis valoramos el aporte del autor pues nos muestra como resaltar el
enfoque de la adminstracion para el mejor desarrollo de la empresa a fin de tener

herramientas para competir en un mercado asi como la gestion de recursos.

Garbanzo, G. (2016) Desarrollo organizacional y los procesos de cambio en las
instituciones educativas, un reto de la gestion de la educacion.

Con el proposito de gestionar los distintos procesos por los que atraviesan las
organizaciones educativas en aras de alcanzar su desarrollo organizativo, y responder
asi a las demandas emergentes del entorno, el presente articulo tiene como objetivo
realizar una revision conceptual de los principales fundamentos asociados al
desarrollo organizacional. Se toman en cuenta la gestion de los procesos de cambio
que deben ejecutarse y el papel de la administracion de la educacién desde la gestion
que, mediante un liderazgo transformador, debe actuar desarrollando organizaciones
inteligentes, con culturas renovadas, dispuestas a gestar los cambios necesarios para
alcanzar la vision organizacional. Sobresale, entre sus consideraciones finales, que
la gestion de la educacion posee un rol fundamental en la conduccidn eficiente de las
organizaciones educativas, desarrollandolas como organizaciones inteligentes, de
manera que alcancen altos estandares de calidad en el servicio que ofrecen, traducido
en una mejor formacion segun la poblacion meta a la cual se dirige.(Garbanzo,
2016)

Vilarifio, C. (2013) Contribucion a la gestion estratégica organizacional.

El informe presentado en 1987-1988 sobre nuestro futuro comuan en las Naciones
Unidas con el fin de analizar el desarrollo econémico da paso a la concepcién de
desarrollo sostenible y su significado en el campo empresarial. Hoy constituye un

problema la contradiccion entre la necesidad practica para mejorar el desempefio
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ambiental de las organizaciones y la efectividad de las tecnologias que permitan
dinamizar el proceso de la estrategia empresarial. Esta investigacion tiene como
objetivo definir los pilares estratégicos, los factores dinamizadores y las variables
tributarias para transitar hacia una gestion ambiental organizacional efectiva desde
bases tedricas. Como principal resultado se logré una estrategia organizacional con
enfoque ambiental y la sostenibilidad de sus procesos a traves del capital humano
dinamizado. También, el conocimiento del nivel de integracién ante la influencia de
los elementos motores como lo muestra un desempefio organizacional con

responsabilidad social.

Torres, P., Villafan, J. & Alvarez, M. (2012) Planeacion estratégica y desarrollo
organizacional en Instituciones Educativas: el estudio de un caso universitario en
Mexico.

La principal funcién de la planeacion estratégica en instituciones de educacion
superior se ha convertido en un aspecto critico para su evaluacion, acreditacion y
financiamiento. Sin embargo, existen poco reporte sobre cdmo se llevan a cabo estos
procesos estratégicos de cambios en las universidades, particularmente para la
organizacion académica departamental. Este trabajo presenta el marco metodologico
basado en los enfoques de estudios de caso y FODA, de un proceso de planeacion,
realizado en 2012, que anticipa el cambio institucional y desarrolla estrategias para
un departamento universitario en México. El marco metodologico hace explicito los
principales mecanismos organizacionales utilizados en este estudio de caso para el
desarrollo de las actividades de investigacién. Se concluye que el proceso de
planeacion ayuda a definir los valores, las funciones, prioridades y planes de accion
de este departamento universitario y provee de la estructura mediante la cual los
cambios organizacionales pueden ser implementados efectivamente para afrontar los
retos académicos de la dinamica institucional ante los retos de las universidades

publicas, particularmente de México.

Marco legal
Ley General del Trabajo.
La presente Ley regula las prestaciones personales, subordinadas y remuneradas

de servicios, nacidas de un contrato verbal o escrito, cualquiera fuera la
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denominacion o modalidad de este, y las relaciones colectivas de trabajo.

Ley N° 24029.

La Ley del profesorado, es la norma el régimen del profesorado como carrera
publica y como ejercicio particular, de acuerdo con el Articulo 41 de la Constitucién
Politica del Peru. En el primer caso incluye a los respectivos profesores cesantes y
jubilados.

Articulo 3.- Son aplicables a los profesores las disposiciones que se dicten,
respectivamente, en favor de los trabajadores del sector publico y del privado, en
cuanto sean compatibles con la presente Ley.

El Ministerio de Educacion promueve la profesionalizacion de quienes ejercen sin
titulo pedagdgico la funcién de profesores o en la docencia publica o privada. Con
tal objeto organiza y ejecuta planes y programas de profesionalizacién en los
Institutos Superiores Pedagogicos de gestion estatal, asi como, previo convenio, en

las Universidades y en los Institutos Superiores Pedagogicos de gestion no estatal.

Bases teoricas
2.3.1 Gestion estratégica de los recursos humanos
2.3.1.1 Conceptualizacion
La gestion estratégica es la actividad empresarial que busca a traves de
personas (como directores institucionales, gerentes, productores, consultores
y expertos) mejorar la productividad y por ende la competitividad de las
empresas 0 negocios. Una dptima gestion no busca s6lo hacer las cosas mejor,
lo més importante es hacer mejor las cosas correctas y en ese sentido es
necesario identificar los factores que influyen en el éxito o mejor resultado
de la gestion. (Ledn y Col, 2015)
Ledny Col (2012) indican que la entrada en el nuevo siglo y el panorama
cambiante del mercado, sumado al aparecimiento y desarrollo de las
tecnologias de informacién y comunicaciones (TICs) han hecho que las

empresas tengan que desenvolverse en un entorno cada vez mas complejo.
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2.3.1.2 Capacidades y habilidades de la funcién gerencial

Para Leon y Col (2012) la funcién gerencial implica tener la capacidad de
conducir al personal, es tener un don especial para ser seguido por sus
empleados.
Ademas de liderar a su equipo, puede encontrarse resolviendo un conflicto,
negociando nuevos contratos, representando a su departamento en una
reunion del consejo o aprobando una solicitud para un nuevo sistema
informatico.
En pocas palabras, cambia constantemente de roles a medida que cambian las
tareas, las situaciones y las expectativas. Henry Mintzberg lo reconocio y
argumento que hay diez roles o comportamientos primarios que se pueden
usar para categorizar las diferentes funciones de un gerente.

Los diez roles son:

Testaferro.
Lider.
Enlace.
Monitor.
Diseminador
Portavoz.
Empresario.

Manejador de disturbios.

© © N o gk~ w DR

Asignador de recursos.

10. Negociador.

2.3.1.3 Factores de competitividad en la gestion estratégica
Elementos criticos de la competitividad:
Nivel Micro:
Los elementos micro, son la capacidad de gestion, las estrategias de la
empresa, la gestion de la innovacién, las practicas de producciéon, la
capacidad de integracion en redes tecnologicas, intervencion de la logistica

empresarial y la interaccion entre proveedores, compradores y empresa.
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Nivel Macro:
Los elementos macros son la politica de infraestructura, la politica de
educacion, tecnoldgica, de infraestructura industrial, ambiental, regional y de

comercio exterior.

2.3.1.4 Clasificacion de la gestion estratégica segun sus diferentes
técnicas

Tener capacidades efectivas de organizacion es una necesidad para
cualquier gerente en un entorno comercial competitivo. La gestion
organizacional es un conjunto de técnicas que se aplican a la administracién
y dependiendo del tamafio de la empresa, sera la dificultad de la gestion. El
objetivo es mejorar la productividad, sostenibilidad y competitividad,
asegurando la viabilidad de la empresa en el largo plazo. (Leén & Col, 2012)
A continuacion, las técnicas de gestion empresarial:
Analisis Estratégico: No existe una técnica de administracién Unica que
funcione en todas las situaciones, por lo que es importante familiarizarse con
mas de una. (Root G., 2013)
Gestion Organizacional o de proyectos: Los gerentes deben ser expertos en
la organizacion de proyectos para realizar el trabajo. Las técnicas de
organizacion que utilizan determinaran queé tan productivos son y tendran un

impacto en el costo de la entrega de bienes y servicios a los usuarios finales.

Gestion Estratégica de Recursos Humanos: Los gerentes usan varias
técnicas diferentes para motivar y administrar el desempefio de los
empleados, de acuerdo con un recurso de Free Management Library titulado:
Guia basica gratuita para el liderazgo y la supervision. Un gerente necesita
utilizar su fuerza de trabajo adecuadamente asignando personal calificado a
varios departamentos y proyectos, creando cronogramas que reiinen recursos
de personal cuando se necesitan y motivando a los empleados a mejorar la
produccion y ayudar a su departamento a alcanzar los objetivos de la
compafia.

Gestion del crecimiento: Crear crecimiento dentro de la compafiia es un rol

critico del equipo de gestion. EI crecimiento se puede caracterizar por un
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aumento en los ingresos, la poblacion de empleados, el numero de
ubicaciones o una ubicacion principal mas grande, o una combinacion de los
tres.
Gestion de la fuerza de trabajo: Crear una fuerza de trabajo efectiva significa
administrar el desarrollo de los empleados incluso antes de que los contrates.
Gestion de la productividad: Como gerente, desea que sus empleados sean
productivos y eficientes, utilizando su tiempo de manera efectiva. Por
supuesto, también debe ser lo mas productivo posible, lo que puede ser dificil
con las diversas responsabilidades que tiene que competir por su atencion.
Estas técnicas de gestion ayudaran a mejorar su productividad para que su
negocio pueda funcionar sin problemas.
2.3.1.5 Pautas basicas fundamentales para una gestion adecuada

Ledny Col (2012) afirman que para obtener el éxito de la organizacion y
mantenerlo hay muchas formas, sin embargo, existen pautas especificas que
los empresarios, de servicio o directores deben tomar en cuenta para
administrar apropiadamente su negocio, especialmente los pequefios
empresarios es querer y cuidar a sus clientes, encuentre a los clientes que
usted desee, descubra qué requieren sus clientes, oriente a su cliente a obtener
lo que desea, entregue un valor agregado. El éxito de una gestién dependera
de algunos factores, como la localizacion, competencia, etc. No obstante, el
gerente puede hacer su propio modelo adecuando a sus habilidades
empresariales y recursos disponibles.

Asimismo, cuando se esté creando un modelo propio de gestién se
efectuard lo siguiente: planear a corto, mediano y largo plazo, usar
herramientas cuantitativas para tomar decisiones, reducir y controlar los
costos, valor agregado, prever un cambio, Conservar una vision amplia del

negocio.
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2.3.1.6 Dimensiones de la Gestion Estratégica de los recursos humanos

2.3.1.6.1 Seleccion de Personal de los recursos humanos
La seleccion de personal es un procedimiento donde se realiza un conjunto
de actividades que tiene relacion con el arte de captar, definir, escoger los
recursos humanos adecuado para cubrir lo que solicita una organizacion.
Los subsistemas de seleccion de personal son:

e Planeacion de recursos humanos

¢ Reclutamiento

e Seleccion de personal
El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo
proceso: consecucién de recursos humanos para la organizacion. El
reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamada, de atencion, de
incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de
invitacion. La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion,
de eleccidn, de opcidn y decision, de filtro de entrada, de clasificacion vy,

por consiguiente, restrictiva (Mathis y Jackson, 2003)

2.3.1.6.2 Gestion del Talento de los recursos humanos

Compensacion (administracién de salarios) y Planes de beneficios
sociales, forman parte de un sistema de recompensas que la organizacién
brinda a sus miembros, con el fin de mantenerlos satisfechos y motivados,
e inducirlos a permanecer en la organizacion y sentirla suya este aspecto
es lo que se conoce sociologicamente el empoderamiento de las
organizaciones por lo que en muchas instituciones se acostumbra a
mencionar que todos los empleados pertenecen a una gran familia.
Sistema de recompensas

El sistema de recompensas incluye un paquete total de beneficios que la
organizacion pone a disposicion de sus miembros, y los mecanismos y

procedimientos para distribuir estos beneficios.

La mayoria de las empresas adopta este tipo de recompensas
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a) Aquellas que pueden estar directamente vinculadas al criterio de los
objetivos de realizacion empresarial, como la ganancia o la pérdida.
Aunque se limita a pocos individuos —directores y gerentes-, este
criterio encierra, en potencia, un valor motivacional auténtico.

b) Aquellas que se aplican en virtud del tiempo de servicio del empleado

y que se conceden de manera automatica en ciertos intervalos.

Pueden incluirse otros dos tipos de recompensas:

c) Aquellas que alcanzan una pequefia proporcion de individuos de
desempefio excepcional, situados en determinada franja salarial. En
este caso, las recompensas exigen diferenciacion en el desempefio e
implican mejoramiento salarial con auténtico valor motivacional.

d) Las que contemplan resultados departamentales, divisionales o
globales, objetivamente cuantificables. Estas recompensas se
comparten dentro del grupo, en términos de porcentaje proporcional a

la base salarial de cada uno.

Un individuo puede ser recompensado no solo en funcion de su
contribucion personal en la consecucion

De las metas de la organizacion para la cual trabaja, sino también en
funcion de su contribucion a las otras dos actividades esenciales en la
organizacion: el mantenimiento del sistema interno y la adaptacion de la

organizacion al ambiente que lo rodea.

2.3.1.6.4 Control de Calidad

Tras el reconocimiento de la participacion del recurso humano entre las
posibilidades organizacionales conducentes a la obtencion de los objetivos
estratégicos (Gerhart & Becker, 1996), cada vez se hace de mayor
importancia identificar los factores que subyacen a la gestion empresarial
y que al mismo tiempo pueden llegar a ser elementos de influencia en un
sistema organizacional con un enfoque en la generacion de valor (Oscar
Garcia, 2003). Haciendo frente a las condiciones actuales de

competitividad en los mercados locales e internacionales; la
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identificacion, la gestion y el control de los factores de influencia en la
creacion de valor, se posicionan como directriz en la direccion empresarial
(Business Management Daily, 2010). De igual manera, se reconoce
ampliamente la importancia de articular los esfuerzos en cada uno de los
procesos, tanto misionales como en los de apoyo, de tal forma que se
procure involucrar y comprometer con el objetivo gobernante, todas las

unidades organizacionales.

A partir de la década del noventa, la investigacion en torno a la direccion
de los recursos humanos comienza a presentar resultados significativos;
evidenciando en las conclusiones de estudios empiricos la posible
vinculacion estratégica del recurso humano con la empresa,
fundamentando sus principales aportes, en primer lugar en la importancia
de su gestion, y en segunda instancia en la integracion per sé desde la
perspectiva de recurso imprescindible (Moreno & Godoy, 2008).

Aspectos que posibilitan la inclusion de diversos enfoques tedricos en la
concepcion estratégica del recurso humano, y que terminan por propender
por un enfoque de convergencia (Escrig, Roca, & Bou, 2002), en donde
las iniciativas en la creacion de valor optan por favorecer en igualdad de
condiciones el aporte de la direccion, asi como el que se desprende de la

perspectiva de recurso estratégico.

Son amplios los estudios que identifican el impacto en la productividad
empresarial por variables organizacionales relacionadas con el recurso
humano. Algunas defienden la importancia que el ambiente laboral
representa en el desarrollo de las actividades de produccion (Chiang &
Nez, 2009), mientras que otras giran en torno a la nocién de compromiso
organizacional e identificacion del personal con los ideales empresariales
(Chang, Sheu, Klein, & Jiang, 2010). De igual manera, el pensamiento
sobre las alternativas estratégicas, se ven distribuidas en los enfoques
clasicos de la estrategia. Donde una posibilidad radica en un enfoque de
eficiencia en costes a partir de la direccién (GameroBuron, 2010; Mozo &

Perez, 1999), mientras que la mayor parte de los estudios cientificos
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propenden por una iniciativa diferenciadora en la intervencion del recurso
humano, a través de la postura empresarial como fuente de ventaja
competitiva (Aradhana & Anuradha, 2005), hasta concebir la concepcion

tedrica del personal como forma de capital humano (Becker, 1993).

2.3.1.7 Teoria de Sustento. Administracién Estratégica

“La estrategia es una funcién administrativa. Se forma por una serie de
medidas competitivas y enfoques de negocios que usan los administradores
en el manejo de una empresa (Thompson & Strickland, 2001). Para ello,
primero se requiere trazar un plan para evaluar todos los posibles caminos y
todas las posibles acciones que pudieran tomarse para manejar la empresa y
luego decidir por una forma particular de hacer negocios. La eleccion de la
estrategia se ve influida por los mercados, por la competenciay por las formas
de operar. (Flores M., 2017)

Sintetizando los aportes de Porter, la administracion estratégica consiste
en definir la direccion de la administracion de los recursos del negocio e
identificar las condiciones que brindaran las mejores ventajas para triunfar en
el mercado. Para ello debe desarrollar una vision de futuro que sea ambiciosa
y de largo plazo y a su vez desarrollar el compromiso para alcanzarla,
eligiendo mercados particulares como el foco de las energias de la compafiia.
Junto con la vision se necesita identificar las fuentes de ventaja, es decir, el
entendimiento del mercado, lo que permite saber como competir mejor
mediante el apalancamiento de las fuerzas de la compafiia para conseguir el
méaximo efecto en los clientes y hacerlo mejor que la competencia. (Flores
M., 2017)

La administracion estratégica analiza los mercados objetivos definidos
por la empresay realiza una evaluacion competitiva de las opciones que tiene
para lograr sus objetivos. Para el autor la administracion estratégica consiste
en [...] formular la estrategia de una empresa basada en la creacion de un
conjunto de ventajas competitivas, como parte de un sistema de planeamiento

sistematico (Saavedra, 2005, p.65).

22



La administracion estratégica es un conjunto de decisiones y acciones
administrativas que determinan el rendimiento a largo plazo de una
corporacion. (Wheelen & Hunger , 2007, p.3)

La administracion estratégica es el arte y la ciencia de formular,
implementar y evaluar las decisiones interfuncionales que permiten a la
organizacion alcanzar sus objetivos. (David, 1997, p.8)

La planeacién estratégica implica tomar decisiones respecto a qué se hara,
quién y como lo hard, por lo normal con un horizonte de tiempo de uno a dos

afios, 0 menos. (Flores M., 2017)

Asimismo, y como parte de la estrategia existe lo que se denomina una
planeacion contingente mediante la cual la empresa se prepara para enfrentar
cambios inesperados para los que se tiene que dar una respuesta inmediata.
Entre estos cambios pueden considerarse desde un terremoto hasta un
crecimiento imprevisto de la demanda de los productos que ofrece la empresa,
es decir, prepararse tanto para acontecimientos negativos como positivos. La
vision de los administradores y su capacidad de imaginar escenarios se
construyen en gran medida a partir de las necesidades y demandas del entorno.
La estrategia se modela con la finalidad de atender a los retos que estas
implican. Si no se definiera una estrategia, la empresa iria a la deriva, sin

direccion, regresando siempre al mismo lugar en vez de avanzar.

2.3.1.8 Teoria de la Toma de decisiones estratégicas

La administracion estratégica es posible a partir de la toma de decisiones
estratégicas. Este tipo de decisiones son las que permiten hacer distintiva a la
empresa, pues debido a la complejidad del entorno y los ambientes turbulentos,
las decisiones se hacen mas dificiles y necesitan ser las mas acertadas.

Todos los integrantes de la empresa pueden en cierta medida tomar
decisiones estratégicas, es decir, tomar acciones desde una perspectiva de largo
plazo. Estas decisiones ademas tienen que ser singulares o poco comunes, es

decir, que no hayan sido copiadas de otro lado. Para que sean estratégicas
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también necesitan comprometer los recursos financieros y humanos de la
empresa porque implican la participacion de todos los miembros de la
organizacion. Asimismo, las decisiones marcan una pauta de accion para
decisiones menores y actividades que se realizaran en el futuro.

Mintzberg (c.p Wheelen & Hunger, 2007) plantea cuatro enfoques para la
toma de decisiones estratégicas: empresarial, adaptativo, de planificacion y el
de incrementalismo légico. EI modo de decision empresarial se concentra en
las oportunidades y no en los problemas. Las decisiones estdn en la alta
gerencia siguiendo la vision de los fundadores. Las decisiones estan orientadas
al crecimiento rapido de la empresa. Quienes toman las decisiones son lideres
de mucha influencia.

En el modo adaptativo, los encargados se las ingenian para ofrecer
soluciones a los problemas que se presentan en el quehacer de la empresa y no
se enfocan en buscar nuevas oportunidades. Es un estilo de decisién gradual,
orientada a analizar objetivos prioritarios que permitan el crecimiento de la
empresa paso a paso. Son formas de decidir que, si funcionan, no se cambian.

En el modo de planificacion las decisiones se toman después de recoger
informacion sistematica para descubrir la situacion de la empresa y escoger la
estrategia mas viable y apropiada a su realidad. Aqui se incluye no solo la
busqueda de oportunidades, sino también la solucion de problemas que existen
en la organizacion.

El incrementalismo logico tiene un poco de los tres enfoques anteriores de
toma de decisiones. Los altos directivos desarrollan estrategias que implican
también procesos graduales en vez de estrategias totales. Se analiza, se
experimenta y se establecen consensos para desarrollar los recursos que se
necesitan para llevar adelante la estrategia. EI modo de planificacion resulta
por lo general el mas apropiado e implican pasos clave como evaluar el
rendimiento actual de la empresa, las funciones directivas, el ambiente externo,
el ambiente interno, seleccionar una estrategia diferente a la que se esta
Ilevando a cabo para probarla, implementarla y evaluar su ejecucion mediante
el control y la retroalimentacion.

Todos los distintos modelos de toma de decision en la literatura empresarial

tienen utilidad segun el tipo de organizacion y su cultura. Las nuevas
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tecnologias y las comunicaciones impactan sobre la calidad de las decisiones
y sobre el enfoque que se les quiere dar.

Los ejecutivos eficaces no toman un gran nimero de decisiones, sino que se
concentran en lo importante, no toman decisiones rapidas y mas bien buscan
crear un impacto para lo cual necesitan de un proceso sistematico y definido.
(Yacuzzy, 2007)

2.3.2 Desarrollo organizacional
2.3.2.1 Conceptualizaciones del desarrollo organizacional

Robbins (2012) sefial6 que el Desarrollo Organizacional es un proceso planeado
de cambio dentro de la cultura de una organizacion mediante el empleo de la
tecnologia y la teoria de la ciencia del comportamiento.

Las instituciones educativas y las empresas necesitan ajustarse a ciertas
condiciones y a su vez aprovechar las oportunidades externas, pues, la situacion
externa de una empresa cuenta con elementos poco nitidos. Por lo que las empresas
enfrentan en la actualidad un ambiente dindmico que exige que estas se adapten.
(Perozo de Jiménez, 2003)

Existe un sistema total de la organizacion que traspasan los limites internos e
incluyen obligatoriamente otros sistemas de la sociedad ya sea en insumos o
resultados. Lo que estd ocurriendo en los medios externos tales como los
economicos, financieros, industriales, educacién, psicosocial, militar y politico que
influyen en la empresa.

Los hechos de coyuntura social, sobre economia y finanzas, la actividad de los
competidores, la disponibilidad de recursos humanos, etc. Todo se ve afectado con

el equilibrio interno de la organizacion.

Segun estas definiciones, Robbins (2012) resume seis fuerzas que operan como

estimulos para el cambio:

- La Naturaleza Cambiante de la Fuerza de Trabajo.
Se puede indicar que practicamente todas las empresas, organizaciones e
instituciones de educacion, no son ajenas a ello, ya que deben ajustarse de alguna
forma a un contexto multicultural. Las politicas sobre gestion también deben de

cambiar con el afan de conservar la fuerza de trabajo, ya que hay que considerar

25



los elementos variables como variedad cultural, crecimiento de profesionales,
nuevos trabajadores con habilidades incorrectas, entre otros. (Robbins, 2012,
pag. 142)

La Tecnologia

Gracias a la tecnologia los puestos de trabajo y en si, las organizaciones estan
teniendo una revolucion. La avanzada en tecnologia hace que las organizaciones
tengan mayor capacidad de respuesta. Esto es notorio, en la necesidad
preponderante de adecuarse a las nuevas tecnologias para que sus servicios sean
mas efectivos. Estos cambios evidencian la automatizacion, la calidad total, la

reingenieria, y otros modelos administrativos.

Factores Econdémicos

Estamos en una época de suspension, la elevacion de los costos del petroleo
hasta en cuatro veces, las quiebras en el mercado de valores, las fluctuaciones
en las tasas de interés, los controles en el tipo de cambio y hasta las politicas
econdmicas no muy claras, son elementos que han impuesto nuevos cambios en
las empresas.(Robbins, 2012, p. 65)

La Competencia

La caracteristica mas importante de la educacion basada en competencias es
que mide el aprendizaje en lugar del tiempo. La competencia esta cambiando,
gracias a la globalizacion. Para competir significativamente, las instituciones
deben defenderse de sus competidores ofreciendo productos innovadores. O de
sus viejos competidores que todavia ofrecen productos o servicios tradicionales.
Las instituciones exitosas son las que crean nuevos productos o servicios y
Ilevarlos al mercado rapidamente.

Es decir ser flexibles, cambiar sus curriculos, ofertas de cursos etc., por lo que
necesitaran fuerzas de trabajo igualmente flexibles y capaz de responder y
adaptarse a las condiciones que cambian rapida y hasta radicalmente (Robbins,
2012).
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Tendencias Sociales

Hay fuerte evidencia de que los patrones de comportamiento de los
estudiantes, empleados y profesionales estan avanzando hacia el uso de
herramientas sociales para el aprendizaje, la ensefianza y el trabajo. Colaborar
de forma transparente cara a cara ya distancia, llevando el elemento humano a
las interacciones virtuales, y el aprendizaje personalizado prevalecera; cada uno
facilitado por la tecnologia. La tecnologia, contribuird a nuevos conocimientos,
y aprendiendo de otros a través de medios sociales. Seran los comportamientos
de los estudiantes, aprendices de toda la vida y educadores, su uso de las
aplicaciones de los medios de comunicacion social que influirn en la educacién
en un futuro. (Robbins, 2012).

Politica Mundial

La politica mundial trata sobre la disciplina que estudia los patrones politicos
y econdémicos globales y el campo que se esta estudiando. En el centro de ese
campo estan los diferentes procesos de globalizacién politicos en relacién con
las cuestiones de poder social. Estos cambios se muestran gracias a la
globalizacion los cuales generaran cambios organizacionales en funcion de las

fuerzas externas que influiran (Robbins, 2012).

Caligiore y Diaz (2012) sostienen que el desarrollo organizacional esta
establecido por factores que producen esquemas de diversas relaciones.
Para Goncalves citado por Caligiore y Diaz (2012) el desarrollo organizacional
integra elementos multidimensionales que son las siguientes: estructura, tamario,
comunicacion, liderazgo de la organizacion, entre otros. Estos elementos le dan
un clima con caracteristicas propias, el cual representa la personalidad de la
empresa y es una influencia del comportamiento de los empleados en el centro
laboral.
Carvajal conceptualizo el desarrollo organizacional sobre elementos propios
de la empresa, como: objetivos, estructura, politicas, reglas importantes, la
cordialidad y el apoyo; es una fuerza que influye en la conduccion del trabajador.

El desarrollo determina la forma en que el propio trabajador percibe su trabajo
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en general. Es un conjunto de caracteristicas del ambiente interno en las
empresas, los cuales son percibidos por los trabajadores, y forma parte de su
conducta interpersonal. (Carbajal, 2012, p. 61)

Son diferentes variables que intervienen en el clima organizacional, entre las
condiciones econdmicas salariales; la competencia laboral; rotacion de jefes;
reduccidn, capacitacion y conflictos con algiin compafiero de trabajo, entre otras.
Carvajal (2012), indica que los factores que condicionan el ambiente en el
trabajo son:

Las actitudes de los empleados

Los Grupos internos de la empresa, la sinergia, y las responsabilidades

Los incentivos motivacionales, esfuerzo y desempefio

Liderazgo, poder, influencia, desenvolvimiento;

Los procedimientos de la empresa

Cada individuo tiene sus propias caracteristicas y se deben tomar en
consideracién, para analizarlos e interpretarlos para tener una percepcion sobre
el clima laboral de la empresa.

Se ha investigado el clima laboral en diferentes aspectos, hay muchas
conceptualizaciones dadas. Para este caso se considera la conceptualizacion de
Brunet (2012) que define al clima como multidimensional y multifactorial,
haciendo diferente una organizacion de otra, que son duraderas en el tiempo e

influyen en el comportamiento de los miembros de una empresa ( p. 55).

2.3.2.2 Funciones del desarrollo organizacional

Si la empresa tiene funciones favorables eliminara el trabajo mecénico
cuando su labor no se vincula con la tarea que estd comprometido, eliminar el
agobio de la rutina, lograr miembros satisfechos con el sentimiento de la tarea
cumplida, lograr las relaciones sociales amistosas de los trabajadores, disminuir
la distancia emocional entre el director y dependiente, retroalimentar al
empleado, motivar al empleado con el ejemplo, valorar al trabajador como
humanos, fomentar la responsabilidad individual, en la ejecucion de las tareas y
las toma de decisiones, desarrollar la capacidad de riesgo, tener sentimiento de

cordialidad y camareria, concretar el apoyo mutuo, enfatizar en la importancia
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de las metas personales y grupales, en la importancia de dar a conocer los
problemas (Castro, 2013)

2.3.2.3 Dimensiones que explican el Desarrollo Organizacional
La aproximacion dimensional, se ha tomado como punto de partida en

muchas investigaciones disefiadas por diferentes autores. (Castro, 2013)

2.3.2.3.1 Eficacia del Desarrollo organizacional
Segun Abramson (1990) la eficacia del desarrollo organizacional es la
relacion entre los objetivos previstos y los alcanzados en condiciones ideales

0 experimentales.

2.3.2.3.2 Eficiencia del Desarrollo organizacional

La eficiencia del desarrollo organizacional se relaciona con la necesidad de
supervivencia de la organizacion que busca incrementos a través de
soluciones técnicas y economicas. Una organizacion es eficiente cuando esta
organizada para ayudar al logro de los objetivos de la empresa con un minimo

de consecuencias o costos no deseados

Para Alvarez-Pinilla (2001) la medicion de la eficiencia se basa en la idea de

comparar la actuacion real de la empresa con respecto a su optimo (p.363).

Las organizaciones son eficientes cuando sus gerentes reducen al minimo la
cantidad de insumos o el tiempo que se requiere para producir un lote

determinado de bienes y servicios.

2.3.2.3.3 Economia del Desarrollo organizacional

Stuart Mill refina y matiza la definicion de Senior pero insiste en las mismas
ideas: a su juicio la Economia es la ciencia que describe las leyes de aquellos
fendmenos de la sociedad que se originan en las operaciones continuadas de

la humanidad para la produccion y distribucién de la riqueza en la medida en
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la que esos fenomenos no quedan modificados por la persecucion de otro
objeto (Mill, 1844).

La economia organizacional estudia el desempefio econdmico de las
organizaciones como resultado de la motivacion del personal, radicacion de
los poderes de decision, decisiones de inversion, gobernabilidad corporativa
y como las organizaciones funcionan en el mercado. Los economistas
organizacionales tratan de explicar las conductas organizacionales. Mediante
la endogeneizacion de las instituciones se ha extendido el estudio de conducta

econdmica (Vargas, 2007).

2.3.2.3.4 Calidad del Desarrollo organizacional
La calidad es el grado o magnitud de la excelencia de algo; cuando un
producto o servicio relne las caracteristicas necesarias para satisfacer las

necesidades de los clientes (Gonzalez, Gonzélez, Juaneda, & Pelegrin, 2014).

El concepto de calidad implica dos aspectos esenciales que son los que
permiten su constatacion: el resultado y el estandar, en otras palabras, esta se
encuentra al comparar el resultado (parcial o total) obtenido en un proceso
frente a determinados requerimientos planteados previamente (estandares).
En la aplicacion en las organizaciones, estos dos aspectos son susceptibles de
variacion de acuerdo con el enfoque y el avance teorico sobre el tema'y, por
esta razon, se hace a continuacion una descripcion general sobre su desarrollo
(Sanabria; Romero & Florez, 2013).

2.3.2.4 Teoria de sustento. Gestidén de Recursos Humanos

Hay una relacion general entre los sentimientos de los empleados hacia la
practica de gestion de recursos humanos y los sentimientos de los clientes sobre
el servicio que reciben de la organizacién. Es decir, existe una correlacion entre

la gestion y la calidad de servicio.(Flores M. , 2017)
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Una gestion (mala o buena) de recursos humanos tiene necesariamente una
incidencia sobre los servicios o productos que comercializa la organizacion. Esta
afirmacion adquiere una dramatica importancia en el area de servicios, ya que
un empleado satisfecho genera clientes satisfechos. (Flores M. , 2017)

Tichy (2015), plantea que desde la perspectiva estratégica es posible
considerar cuatro procesos o funciones genéricos que conforman el ciclo de los
recursos humanos: seleccion, evaluacién, recompensas y desarrollo. Establece
que la variable dependiente es el rendimiento, afirma que los elementos de
recursos humanos son disefiados para repercutir en el rendimiento, en los niveles
tanto individual como organizacional. Pero, ademas, el rendimiento es una
funcién del contexto y los recursos organizacionales que rodean al individuo.
Por lo tanto, la estrategia y la estructura influyen en el rendimiento por los modos
como se disefian los puestos de trabajo, por la manera como se estructura la
organizacion y por la correccion con que planean los servicios o productos para
hacer frente a las eventualidades del entorno. (Flores M. , 2017)

La manera exacta en que las practicas de gestion de recursos humanos
deben realizar su esencial mision dependera de la organizacion y el mercado al
que se enfrenta. La definicion ofrecida por los clientes de lo que es un buen
servicio (esmeros, amabilidad y atencién, o presteza y rapidez, etc.) debe
conseguirse por medio de encuestas a los clientes, grupos de andlisis y otras
técnicas. El éxito del movimiento de la gestion de la calidad total ha servido para
darse cuenta de que la calidad surge de la informacidn de calidad, sobre todo en
lo relativo a las expectativas del cliente y a los niveles de satisfaccién. Son los
clientes los que definen la calidad. (Flores M. , 2017)

En el mismo sentido, las practicas de gestion de recursos humanos como la
contratacion y la retribucion deberian validarse en comparacion con los criterios
del cliente, como sus impresiones de la calidad de servicio. Asi mismo, a la hora
de evaluar la eficacia de la gestion de los recursos humanos, las empresas
deberian prestar atencion a criterios relativos a los empleados (como la
satisfaccidn en el trabajo o la rotacion de los trabajadores), y también al hecho
de que estas practicas ayuden o no a conseguir satisfacer a los clientes. Los
clientes satisfechos son los que vuelven a comprar en repetidas ocasiones, 10s

que propagan la buena imagen de la empresa entre otros clientes potenciales.
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Son los gerentes y los directivos, los que pueden determinar que practicas de
gestion de recursos humanos tienen mayores efectos sobre la calidad de servicio,
después de analizar las relaciones entre las acciones de los empleados y las

reacciones de los clientes.

Por lo general, es la organizacion la que debe gestionar muchas otras
practicas y cuestiones diferentes para crear una pasion por el servicio. Es decir,
existen otras variables también importantes que influyen en el comportamiento
y actitudes de los trabajadores frente a las demandas de los consumidores y la
satisfaccion de sus expectativas, como el haber ambientes de bienestar del
empleado y de servicio muy integrados y coordinados. Centrarse solo en la
calidad del servicio, o centrarse solo en el bienestar es inadecuado. Los recursos
(sistemas, logistica, instalaciones, tecnologia) necesarios para prestar un servicio
y las practicas de gestion de recursos humanos que facilitan esa prestacion
(dotacion de personal, equidad de las retribuciones) deben de funcionar al

unisono.

La complementacion de funciones es una tarea que no se toma muy en
cuenta, al pensar que una simple compensacion o remuneracion por las
actividades realizadas, estan ajenas a la eficacia de un servicio. Para tomar un
ejemplo en la hoteleria, diriamos que para el manejo operativo del
establecimiento debe existir una coordinacion entre recepcion y los servicios de
mantenimiento de la habitacidn y éstos a su vez con lavanderia y limpieza, de
esta coordinacion dependera el grado de satisfaccion tanto del cliente externo
como del interno o trabajador. (Flores M. , 2017)

2.3.2.5 Teoria de sustento de sistemas

“Es un conjunto de elementos (partes u 6rganos componentes del sistema)
dinamicamente relacionados, en interaccion que desarrollan una actividad
(operacion o proceso del sistema) para lograr un objetivo o proposito (finalidad
del sistema), operando con datos, energia 0 materia (insumos o entradas de

recursos necesarios para poner en marcha el sistema), unidos al ambiente que
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rodea el sistema (con el cual se relaciona dinamicamente), y para suministrar
informacion, energia o materia (salidas o resultados de la actividad del sistema).
Las nuevas politicas de las organizaciones competitivas a nivel global tratan a
los empleados como colaboradores permanentes, es decir que no los consideran
como titeres que pueden ser despedidos y contratados a voluntad.

Se contratara con cuidado a los nuevos empleados y se hacen esfuerzos
continuos para mejorar la productividad.

El desarrollo de una fuerza laboral con la consagracion necesaria al servicio de
la clientela es todo un proceso, que se inicia con la fijacion de valores
empresariales claros de superioridad de servicio; sigue con el reclutamiento,
seleccidn y se refuerza constantemente en su formacion y capacitacion desde el

primer dia de su contratacion.

Elementos de un sistema:

a) Entradas (inputs): recursos e insumos necesarios para su alimentacion y
nutricion que toma del ambiente.

b) Procesamiento: transforma las entradas en salidas o resultados.

c) Salidas (outputs): resulta de la operacion del sistema; envia el producto
resultante al ambiente externo.

d) Retroalimentacion (feedback): es la accion que las salidas ejercen sobre las
entradas para mantener el equilibrio del sistema. Constituye una accion de

retorno.

2.4 Marco conceptual

» Autoridad: “derecho de tomar decisiones, administrar el trabajo de otro y dar
ordenes” (Dessler, 2014, 676).

= Capacitacion: “procedimiento de instruccion de nuevas destrezas basicas o de
actualizacion de conocimientos necesarios a los trabajadores para el desempefio
optimo de su trabajo”.

= Compensaciones: “retribuciones, ya sea en dinero, bienes o servicios, a cargo de
la Entidad otorgada a sus trabajadores por la contraprestacion de su trabajo”.

» Comunicacion: “Transferencia y entendimiento de la informacion transmitida de

una persona a otra a traves de medios verbales, escritos o visuales”.
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Condiciones de Trabajo: “referido principalmente a los medios materiales con los
cuales cuenta el trabajador para desempenar su trabajo” (Leon, 2015, p. 71).
Confianza: “capacidad para depender de las palabras y acciones de otras
personas” (Keith y Newstrom, 2003, p. 557).

Delegar: “asignacion de deberes, autoridad y responsabilidad a otras personas”
(Keith & Newstrom, 2013, p. 538)
Desarrollo: “proceso trazado para optimizar al hombre en el trabajo a través de
impulsar sus habilidades, capacidades y potencialidades para que dentro de un
marco de satisfaccion y reto pueda desempefiar actividades futuras necesarias para
la organizacion”.
Eficiencia: “capacidad de minimizar el uso de recursos para alcanzar los objetivos
de la organizacioén: hacer bien las cosas”. (Stoner, 2013, p. 10).
Equipo Auto dirigidos: “equipos de trabajo que usan la toma de decisiones por
consenso para elegir a los miembros de su propio equipo, resolver problemas
relacionados con el trabajo y programar sus ratos de descanso” (Dessler, 2001, p.
678).
Equipo de trabajo: “grupo cuyos esfuerzos individuales dan por resultados un
desempefio mayor que la suma de los aportes de cada uno” (Robbins, 2004, p.
258).
Facultar: “accion de poner a los empleados a cargo de lo que hacen” (Robbins,
2004, p.19).
Gestion. — “Ciclo de planeamiento, ejecucion, control y actuacion para lograr
resultados objetivos establecidos”.
Habilidad: “capacidad fisica y mental que tiene una persona para realizar una
determinada actividad” (Arias, 1999, p. 245).
Imagen institucional: “Percepcion que tienen los trabajadores de la organizacion”
(Manpower, 2013, p. 53).
Liderazgo: “conjunto de habilidades que tiene la persona para dirigir con miras al
cumplimiento de los objetivos, estimulando un clima de confianza y compromiso
entre los trabajadores”.
Organizacion del trabajo: “referido al establecimiento de disposiciones técnicas

que regulan las funciones que hay que cumplir” (Stoner, 2013, p. 72).
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= Poder: “capacidad para influir en los demas y en acontecimientos” (Koontz, 2002,
p. 298).

» Prestaciones laborales: “beneficios complementarios al sueldo que las
organizaciones otorgan a sus trabajadores, pudiendo ser éstas de caracter
econdmico y sociocultural, derivadas de las relaciones laborales y contractuales”
(Carvajal, 2012, p. 91).

* Participacion: “Grado de intervenciéon e involucramiento que tienen los
trabajadores en el planeamiento, la ejecucion y la evaluacion del trabajo realizado.

= Relaciones humanas: “Nombre dado al conjunto de interacciones orientadas a
crear y mantener entre los individuos relaciones cordiales” (Muchinsky, 2013, p.
11).

= Relaciones laborales: “Se refieren a las relaciones de trabajo establecidas de
manera formal o informal entre los trabajadores y la organizacion” (Cagliori,
2014, 63).

= Supervision: “observacion sistematica e intencionada y recogida rutinaria de
informacion para controlar el desarrollo de actividades orientadas a lograr
determinados resultados” (Carpio & Varas, 2013, p. 91).

» Toma de decisiones: “Identificacion y seleccion de cursos de accidn para resolver
problemas” (Leon, 2015, p. 41).

= Valores: Supuestos abstractos que orientan el pensamiento y la accion, que hacen

que las personas tengan el convencimiento.

Formulacion de la hipotesis

2.5.1 Hipotesis general

La Gestion Estratégica de los recursos humanos influye significativamente en el
Desarrollo Organizacional de la Institucién Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016.

2.5.2 Hipdtesis especificas

H1. La Seleccion de Personal de los recursos humanos influye significativamente
en la eficiencia del desarrollo organizacional de la Institucion Educativa
Privada La Alborada de Lince, 2016.
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H2. La Gestion del Talento de los recursos humanos influye significativamente en
la eficacia del desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016.

H3. El Control de calidad influye significativamente en el indice de reclamaciones
del desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

2.6 ldentificacion de variables e indicadores
2.6.1  Definicién conceptual de variables

- Variable independiente: Gestion Estratégica de los recursos humanos

Se determina un numero de 3 dimensiones consideradas discriminatorias, son las
siguientes:

1) Seleccion de Personal de los recursos humanos.

2) Gestion del Talento de los recursos humanos.

3) Control de Calidad.

- Variable dependiente: Desarrollo organizacional.

Se determind un nimero de 3 dimensiones consideradas discriminatorias, son las
siguientes:

1) Eficiencia.

2) Eficacia

3) Indice de Reclamaciones

2.6.2  Definicién operacional

- Variable independiente: Gestion Estratégica de los recursos humanos

Consiste en definir la direccion de la administracion de los recursos del negocio e
identificar las condiciones que brindaran las mejores ventajas para triunfar en el
mercado. Para ello debe desarrollar una visién de futuro que sea ambiciosa y de largo
plazo y a su vez desarrollar el compromiso para alcanzarla, eligiendo mercados

particulares como el foco de las energias de la compafiia.

- Variable dependiente: Desarrollo organizacional.
Trata el andlisis completo de la empresa, de sus departamentos, sus productos y

servicios, sus procesos de fabricacion y de formulacion de los servicios, su
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infraestructura y sus recursos, tanto personales y financieros para hacer frente a las

necesidades de los negocios de la empresa, tanto en el presente como en el futuro.

2.6.3 Operacionalizacién de variables
Tabla 01: Operacionalizacion de la variable independiente GESTION ESTRATEGICA DE

RECURSOS HUMANOS

Personal Cantidad
Docente 42
Administrativo
Director 1
Total 45

VD Desarrollo Organizacional
Indicadores
Eficiencia
Mejoras en el Plan Educativo del Colegio
% de mejoras en el plan educativo
Eficacia
Cumpliemto de los objetivos de curricula educativa
%Docentes adecuadamente especializados
Indice de Reclamacionaes
% Reclamos resueltos /Alumnas que reclaman

VI Gestion Estrategica de RR.HH
Indicadores

Seleccion de Personal

Personal con el perfil adecuado

%Docentes que cumplan los requicitos academicos
Gestion del Talento
Cantidad anual de capacitaciones para docentes
%Capacitaciones a docentes
Control de Calidad
% Alumnos que reclaman / total de Alumnos Matriculados
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Variable X: GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Dimensiones Indicadores items | Niveles o rangos
X1. SELECCION | Planeacion 1 1 = Siempre
DE PERSONAL DE | Reclutamiento 2 2 = Casi siempre
LOS RECURSOS | Seleccion 3 3 = A veces
HUMANOS Actividades 4 4 = Nunca
5 = Casi nunca
X2. GESTION DEL | Recompensas segun objetivos 5 1 = Siempre
TALENTO DE LOS | Recompensas segun tiempo de 2 = Casi siempre
RECURSOS servicio 6 3 = A veces
HUMANOS Recompensas de acuerdo a 4 = Nunca
desempefio 7 5 = Casi nunca
Recompensas proporcionales a base
salarial 8
X3. CONTROL DE | Factores de gestion empresarial 13 1 = Siempre
CALIDAD Articulacion de esfuerzos 14 2 = Casi siempre
Ambiente laboral 15 3 = A veces
Concepcion tedrica 16 4 = Nunca

5 = Casi nunca

Fuente: Elaboracion del investigador
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Tabla 02: Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable dependiente (Y): DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Y1: Eficiencia Objetivos previstos 1
Obijetivos en condiciones ideales 2 1 = Siempre
Eficacia de desarrollo organizacional 3 2 = Casi siempre
Diferencia entre logro previsto y 3 = A veces
alcanzado 4 4 = Nunca
5 = Casi nunca
Y2: Eficacia Soluciones técnicas 5 1 = Siempre
Soluciones econdmicas 6 2 = Casi siempre
Logro de objetivos 7 3 = A veces
Tiempo requerido 8 4 = Nunca
5 = Casi nunca
Y3: Indice  de | Caracteristicas de los servicios 13 1 = Siempre
Reclamacion | Resultado de los servicios 14 2 = Casi siempre
Descripcion general 15 3 = A veces
Adecuada calidad de servicios 16 4 = Nunca

5 = Casi nunca

Fuente: Elaboracion del investigador
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico
3.1.1  Tipo de investigacion
Correlacional.
“La correlacional porque describe relaciones entre variables ya sean dependientes
o0 independientes o0 alguna causalidad en algun espacio de tiempo. Utiliza técnicas de
correlacion estadisticos apropiados al caso de investigacion y a los datos, para luego

proceder a una respuesta e interpretacion de los mismos.
3.1.2  Nivel de investigacion

“Es correlacional, porque es un tipo de estudio que tiene como proposito
determinar la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
(en un contexto en particular)”

“El enfoque utilizado fue cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar
hip6tesis con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, 2014, p. 164).
3.1.3 Disefio
De acuerdo al grafico 1, los disefios correlacionales se limitan a las relaciones de

variables sin indicar o analizar sentido de causalidad.

Grafico 01. Disefio Descriptivo — Correlacional

o
|

Leyenda:
M = Muestra de estudios
Ox= Observacion de Vx: Gestion Estratégica
Oy= Observacion del Desarrollo organizacional;

r= Relacidn entre variables de estudios
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3.2

3.14 Método
El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada periodo precede a la

siguiente y no podemos brincar o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde
luego, podemos definir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura
Yy Se construye un marco o una perspectiva tedrica (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p.4).

Asimismo se aplicd el método deductivo porque se inicia el estudio
planteando supuestos (coherentes entre si) que se limitan a incorporar las
caracteristicas principales de los fenémenos. El trabajo sigue con un procedimiento

de deduccion ldgica que finaliza en el enunciado de las leyes de caracter general.”

Poblacion y muestra

Es un conjunto definido, limitado y accesible del universo que es el referente para
elegir la muestra. Es el grupo que daré los resultados (Buendia, Colas y Hernandez,
2012: 28). La poblacion para este estudio estara constituida por el personal docente

y administrativo.

- Muestra

La muestra sera de tipo probabilistico aleatorio simple. Es el procedimiento de
tipo probabilistico de seleccion de muestras mas sencillo y conocido, aunque en la
practica se hace dificil realizar ya que requiere de un marco muestral y en muchos
casos no se puede obtener. También es util para poblaciones pequefias y se cuenta
con listados. Si la poblacion es grande, se realiza el muestreo en etapas. (Buendia,
Colas & Hernandez, 2012)

Para efectos del estudio se ha determinado de la siguiente manera:
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3.3

3.4

Tabla 03

Muestreo de la investigacion no probabilistico

PERSONAL Muestreo
Personal docente. 42
Administrativos 2
Directora 1
TOTAL 45 personas

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1  Técnica/Encuesta
Cuestionario de preguntas.
3.3.2  Instrumentos

a) Instrumento para medir la gestidn estratégica de los recursos humanos
Instrumento: cuestionario de preguntas.
b) Instrumento para medir el Desarrollo Organizacional

Instrumento: cuestionario de preguntas.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se realiz6 la tabulacion de lo recolectado, con apoyo de personal quienes digitaran
la informacion en la computadora, se utilizé el programa SPSS de version 21, que es
apropiado para este tipo de estudio. Las preguntas estan debidamente calificadas que
facilitaria el registro y permitio realizar un estudio mas objetivo de la situacion.
Luego de registrada la informacidn con sus respectivos puntajes se procedio:
« Andlisis estadistico descriptivo de las variables: gestion estratégica de los
recursos humanos y desarrollo organizacional.
« Analisis estadistico inferencial de las variables de estudio: se aplicd las
siguientes técnicas:
Se eligi6 probar la hipotesis, en un disefio multivariado de dos variables o factores
en dos niveles de tratamiento y con igual nimero de observaciones. Este tipo de
disefio se grafica mediante disefio factorial 2 x 2, con replicaciones iguales.

Para la prueba de hipdtesis, se aplico el coeficiente de correlacidn de Pearson
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Los datos fueron desarrollados mediante medidas de tendencia central los cuales

permitiran obtener los resultados descriptivos correspondientes.

3.5 Aspectos éticos

Se ha tomado en cuenta lo siguiente:
Casos de reserva de identidad de los alumnos y docentes.
Citas de textos y documentos revisados y consultados.

No se realizé ningun tipo de alteracion de los resultados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1  Andlisis descriptivo
4.1.1 CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Tabla N° 04

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

ALFA DE N° DE ELEMENTOS
CRONBACH (ITEMS)

V1: 0.82 16

V2: 0,82 16

Fuente: elaboracion propia
Interpretacion:

En el presente estudio, el alfa de Cronbach obtenido es de 0.82 para la V1:
Gestion Estratégica (16 items) y 0,82 para la VV2: Desarrollo Organizacional
(16 items); lo que significa que la opinion del personal docente y
administrativo, los items considerados en el cuestionario se encuentran

correlacionados de fuerte confiabilidad y muy aceptable en un 82%.

A. Andlisis de la Variable X: Gestion Estratégica

Para la recoleccion de datos sobre la Gestion estratégica se aplicd un
cuestionario dirigido a 45 trabajadores entre el personal docente y
administrativo de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016. El cuestionario esta constituido por 12 items que fueron elaborados en
funcion de las dimensiones de la variable Gestion estratégica.

Seleccién de Personal (4 items); Gestion del talento (4 items), Control de
calidad (4 items). Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un

puntaje asignado como se presenta a continuacion:
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Siempre 1 punto

Casi siempre 2 puntos
A veces 3 puntos
Nunca 4 puntos
Casi Nunca 5 puntos
Tabla 4

La variable X (Gestion Estratégica) se categorizo en:

Categoria | Intervalo | Interpretacion cualitativa

Bajo [0-28> | El nivel de gestion estratégica en la
Institucion Educativa Privada La Alborada de

Lince es bajo.

Medio [28 - 55> | EI nivel de gestion estratégica en la
Institucion Educativa Privada La Alborada de

Lince es medio.

Alto [55-80] |El nivel de gestion estratégica en la
Institucion Educativa Privada La Alborada de

Lince es alto.

A continuacién, se presentan los resultados en tablas y graficos estadisticos

con sus respectivas interpretaciones:
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Tabla 05:
Nivel de gestion estratégica en la Institucion Educativa Privada La Alborada

de Lince.

Categoria f(i) h(i)%

Alto [55 - 80] 1 %

Medio [28 - 55> 27 9%

Bajo [0 - 28> 17 35%
45 100%

Total

Media aritmética 31.18

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de gestién estratégica en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.

Gréfico 02:
Nivel de gestion estratégica en la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince.
Gestion Estratégica.
70% 59%

60%

50%

38%

40%
30%
20% 3%
10%
0%

Alto [55 - 80] Medio [28 - 55> Bajo [0- 28>

Interpretacion:
Se observa en la tabla N° 05 que de un total de 45 trabajadores entre el

personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
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Alborada de Lince; el 59% opind que el nivel de gestion estratégica es medio,
el 38% afirmdé que el nivel es bajo y el 3% del personal docente y
administrativo declard que la gestion estratégica en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince presenta un nivel alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 31.18 puntos
lo cual indica que el nivel de gestién estratégica en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince es medio.

Tabla 06:
Nivel de seleccion de personal de los recursos humanos en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%
Alto [14- 20] 3 7%
Medio [7 -14> 19 42%
Bajo [0 - 7> 23 51%
Total 45 100%
Media aritmética 7.49

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de gestion estratégica en la Institucion
Educativa Privada La Alborada de Lince.
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Gréfico 03:
Nivel de Seleccion de Personal estratégica de los recursos humanos en la

Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince.

Seleccion de Personal

60%
42% 51%
50%
40%
30%
7%
20%

10%

e Alto [14- 20] Medio [7 -14> Bajo [0- 7>

Interpretacion:

Se muestra en la tabla N° 06 que de un total de 45 trabajadores entre el
personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 51% asegur6 que el nivel de seleccion de personal de
los recursos humanos es bajo, el 42% declar6 que el nivel es medio y el 7%
sostuvo que la seleccion de personal de los recursos humanos en la Institucion
Educativa Privada La Alborada de Lince presenta un nivel alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 7,49 puntos

lo cual indica que el nivel de seleccion de personal de los recursos humanos
en la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.
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Tabla 07:
Nivel de gestion del talento de los recursos humanos en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%
Alto [14- 20] 2 4%
Medio [7 -14> 32 71%
Bajo [0 - 7> 11 25%
Total 45 100%
Media aritmética 8.69

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de gestion estratégica en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.

Grafico 04:
Nivel de gestion del talento de los recursos humanos en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.

Gestion del Talento
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80%
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Alto [14- 20] Medio [7 -14> Bajo [0- 7>

Interpretacion:
Se presenta en la tabla N° 07 que de un total de 45 trabajadores entre el
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personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 71% sostuvo que el nivel de gestion del talento de los
recursos humanos es medio, el 25% opino que el nivel es bajo y el 4% afirmo

que presenta un nivel bajo.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 8,69 puntos
lo cual indica que el nivel de gestidn del talento de los recursos humanos en

la Institucién Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.

Tabla 08:
Nivel de control de calidad en la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince.

Categoria f(i) h(i)%

Alto [14- 20] 2 4%

Medio [7 -14> 21 47%

Bajo [0 - 7> 22 49%

Total 45 100%

Media aritmética 7.38

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de gestién estratégica en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.
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Gréfico 05:
Nivel de control de calidad en la Institucion Educativa Privada La Alborada

de Lince.

Control de Calidad
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Interpretacion:

Podemos observar que en la tabla N° 08 de un total de 45 trabajadores entre
el personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 49% opiné que el nivel de control de calidad es bajo,
el 47% declaré que el nivel es medio y el 4% asegurd que el control de calidad

presenta un nivel alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 7,38 puntos
lo cual indica que el nivel de control de calidad en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince es medio.

B. Andlisis de la Variable Y: Desarrollo organizacional
Para la recoleccion de datos sobre el Desarrollo organizacional se aplicé un
cuestionario dirigido a 45 trabajadores entre el personal docente y
administrativo de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016.
El cuestionario esta constituido por 12 items que fueron elaborados en funcién
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de las dimensiones de la variable Desarrollo organizacional.
Eficiencia (4 items); Eficacia (4 items) e indice de Reclamaciones (4 items).
Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado

como se presenta a continuacion:

Siempre 1 punto

Casi siempre 2 puntos
A veces 3 puntos
Nunca 4 puntos
Casi Nunca 5 puntos

La variable Y (Desarrollo organizacional) se categorizo en:

Categoria | Intervalo | Interpretacion cualitativa

Bajo [0 - 28> El nivel de desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Privada La Alborada

de Lince es bajo.

Medio [28 - 55> | El nivel de desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Privada La Alborada

de Lince es medio.

Alto [55-80] | El nivel de desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Privada La Alborada

de Lince es alto.

A continuacién, se presentan los resultados en tablas y graficos estadisticos

con sus respectivas interpretaciones:
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Tabla 9:
Nivel de desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%

Alto [55 - 80] 2 4%

Medio [28 - 55> 24 53%

Bajo [0 - 28> 19 43%

Total 45 100%
L 30.76

Media aritmética

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince.

Gréfico 06:
Nivel de desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince.

Desarrollo Organizacional

53%

60%

50%

43%

40%
30%
20%

10%
4%

0% I

Alto [55 - 80] Medio [28 - 55> Bajo [0- 28>

Interpretacion:
Se muestra en la tabla N° 9 que de un total de 45 trabajadores entre el personal
docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La Alborada de

Lince; el 53% declard que el nivel de desarrollo organizacional es medio, el
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43% afirmo que el nivel es bajo y el 4% del personal docente y administrativo

opino que el nivel de desarrollo organizacional es alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 30.76 puntos
lo cual indica que el nivel de desarrollo organizacional en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.

Tabla 10:
Nivel de eficiencia del desarrollo organizacional en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%
Alto [14- 20] 5 11%

Medio [7 -14> 22 49%

Bajo [0 - 7> 18 40%

Total 45 100%
Media aritmética 8.44

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince.
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Gréfico 07:
Nivel de eficacia del desarrollo organizacional en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince.
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Interpretacion:

Se evidencia en la tabla N° 10 que de un total de 45 trabajadores entre el
personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 49% sostuvo que el nivel de eficiencia del desarrollo
organizacional es medio, el 40% aseguro que la Institucion Educativa Privada
La Alborada de Lince presenta un nivel bajo en la eficacia del desarrollo
organizacional y el 11% del personal docente y administrativo declaré que el
nivel de eficiencia del desarrollo organizacional es alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 8,44 puntos

lo cual indica que el nivel de eficiencia del desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.
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Tabla 11:
Nivel de eficacia del desarrollo organizacional en la Institucion Educativa

Privada La Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%
Alto [14- 20] 5 11%
Medio [7 -14> 21 47%
Bajo [0 - 7> 19 42%
Total 45 100%
Media aritmética 7.78

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince.

Gréfico 08:
Nivel de eficacia del desarrollo organizacional en la Institucion Educativa
Privada La Alborada de Lince.

Eficacia
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Interpretacion:

Se presenta en la tabla N° 11 que de un total de 45 trabajadores entre el
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personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 47% asegurd que el nivel de eficacia del desarrollo
organizacional es medio, el 42% sostuvo que el nivel es bajo y el 11% del
personal docente y administrativo opind que el nivel de eficiencia del

desarrollo organizacional es alto.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 7,78 puntos
lo cual indica que el nivel de eficacia del desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.

Tabla 12;
Nivel de indice de reclamaciones en la Institucién Educativa Privada La
Alborada de Lince.

Categoria f(i) h(i)%
Alto [14- 20] 2 4%
Medio [7 -14> 19 42%
Bajo [0 - 7> 24 54%
Total 45 100%
Media aritmética 6.97

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince.
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Gréfico 09:
Nivel de control de calidad del desarrollo organizacional en la Institucion

Educativa Privada La Alborada de Lince.
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Interpretacion:

Se observa en la tabla N.° 12 que de un total de 45 trabajadores entre el
personal docente y administrativo de la Institucién Educativa Privada La
Alborada de Lince; el 54% declar6 que el nivel de indice de Reclamaciones
es bajo, el 42% sostuvo que el nivel es medio y el 4% del personal docente y

administrativo afirmé que el nivel de indice de Reclamaciones es alto.
De acuerdo con los resultados se ha obtenido una media aritmética de 6,97

puntos lo cual indica que el nivel de calidad del desarrollo organizacional en

la Institucién Educativa Privada La Alborada de Lince es medio.
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Tabla 13:
Coeficiente de correlacion de Pearson entre la variable Gestion Estratégica

con sus dimensiones y la variable Desarrollo Organizacional.

D1: Seleccion de | Coeficiente de Correlaciéon de Pearson

Personal de los recursos | r=0,609

humanos

D2: Gestion del Talento | Coeficiente de Correlacion de Pearson

r=0,644
D3: Control de calidad | Coeficiente de Correlacion de Pearson
r=0,678
Variable X: Coeficiente de Correlacion de Pearson
Gestidn Estratégica r=0,917

Interpretacion:
En la tabla 13 se muestran los resultados sobre el coeficiente de correlacion
de Pearson entre la variable X (Gestion Estratégica) con sus dimensiones y la

variable Y (Desarrollo Organizacional).

El coeficiente de correlacion de Pearson de la variable X (Gestién
Estratégica) y la variable Y (Desarrollo Organizacional) es 0,917.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimension Seleccion de
Personal de los recursos humanos de la variable X (Gestion Estratégica) y la
variable Y (Desarrollo Organizacional) es 0,6009.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimension Gestién del Talento

de los recursos humanos de la variable X (Gestion Estratégica) y la variable
Y (Desarrollo Organizacional) es 0,644.
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El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimensién control de calidad
de la variable X (Gestion Estratégica) y la variable Y (Desarrollo

Organizacional) es 0,737.

4.2 Anélisis inferencial
4.2.1. “Prueba de hipdtesis General:

Ho: p=0
La Gestion Estratégica de los recursos humanos no influye significativamente
en el Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016.
Ha: p£0
La Gestion Estratégica de los recursos humanos influye significativamente en
el Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.
2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

f= =P (= 0,917 -0 ‘. 0,917
1-r? 1-(0,917) 2 1-0.8410
n-2 | 45-2 43
(o 0917 0017 (0817
/0'1290 /00037 0.0608
t=15,08

4°: Toma de decisiones.

i | -

-Rc o +Rc

Rc=tde Tabla=+ 2,02
Como t calculado 15,08 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la

hipédtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).
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~.Aun nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la Gestion Estratégica
de los recursos humanos influye significativamente en el Desarrollo
Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016.

4.2.2. Prueba de hipdtesis especificas:

Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 01:

1°: Formulacion de las hipétesis de investigacion.

Ho: p=0

La seleccidn de personal de los recursos humanos no influye significativamente
en el desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

Ha: p£0

La seleccion de personal de los recursos humanos influye significativamente
en el desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

r—p 0,609 — 0 0,609

t= t= e =
1-r° 1-0609)°  [1-03712
n-2 45 - 2 43

(- 0809 0609 _ 0609 504
0.6288 0.0146 0.1209
43

4°: Toma de decisiones.

™
¥ 4 \
il 1S
0
-Rc o +RcC

Rc=tde Tabla = +2,02
Como t calculado 5,04 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
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hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la seleccion de
personal de los recursos humanos influye significativamente en el desarrollo
organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016.

Contrastacion de la Hipdtesis Especifica N° 02:

1°: Formulacion de las hipoétesis de investigacion.
Ho: p=0

“La gestion del talento de los recursos humanos no influye significativamente
en el desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.
Ha: p£0
La gestion del talento de los recursos humanos influye significativamente en
el desarrollo organizacional de la Institucién Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.
2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

(o P (. 0644-0 0644
1-r? 11-(0,644)? 11-0.4143
n-2 45 -2 43
_ 0644 06w o 064 oo
0.5857 Jools 0. 1167
43

4°: Toma de decisiones.

s N
7 N
-Rc o +Rc

Rc=tde Tabla =+ 2,02
Como t calculado 5,52 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
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hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).
- A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la gestion del talento de
los recursos humanos influye significativamente en el desarrollo organizacional

de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016.

Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 03:

1°: Formulacidn de las hipotesis de investigacion.

Ho: p=0

El control de calidad no influye significativamente en el desarrollo organizacional
de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016.

Ha: p£0

El control de calidad influye significativamente en el desarrollo organizacional de
la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

o =P (. 0787-0 (o 0737
1-r? 11-(0,737)° 11-0.5439
n—2 45-2 43

_ 0737 0737 t= 0787 +_ 716
0.4561 = Joo106 0,1030

43

4°: Toma de decisiones.

// N

= i

-Rc o +Rc

Rc=1tde Tabla =+ 2,02
“Comot calculado 7,16 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).
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-.A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que el control de calidad
influye significativamente en el desarrollo organizacional de la Institucion
Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016.

64



CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Discusion
La discusion de resultados se ejecuta contrastando los hallazgos encontrados con lo
sefialado en el marco tedrico, los antecedentes de investigacion, la evidenciad empirica

obtenida con el instrumento de recoleccion de datos y las hipotesis de investigacion.

Sobre los resultados obtenidos a traves del cuestionario empleado en la investigacion se
ha determinado que existe una relacion significativa entre las variables: Gestion
Estratégica y Desarrollo Organizacional; ya que se ha obtenido un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,917 indicando que existe una relacion significativa entre el
Gestidn Estratégica y el Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Privada
La Alborada de Lince, 2016.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo, entre ellas se
tiene a Taborda, A. (2017) quien en su publicacion sustenta la importancia de las
herramientas administrativas en el ejercicio de cada una de las actividades realizadas
por los integrantes de la organizacion, asi como la contribucion de estas en el
mejoramiento del desempefio de la empresa, permitiéndoles ser mas competitiva y

eficientes en la utilizacion de los recursos disponibles.

Por otro lado, en relacion a las hipdtesis especificas se obtuvieron los siguientes

resultados:

En la hipotesis especifica 1; se sefiala que: La Seleccion de Personal de los recursos
humanos influye significativamente en el desarrollo organizacional de la Institucion
Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016. En efecto, esta hipotesis queda validada

ya que se ha obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de r= 0,609.

En la hipotesis especifica 2; se sefiala que: La Gestion del Talento de los recursos
humanos influye significativamente en el desarrollo organizacional de la Institucion
Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016. En efecto, esta hipotesis queda validada
ya que se ha obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de r= 0,644,
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En la hipétesis especifica 3; se sefiala que: ElI Control de calidad influye
significativamente en el desarrollo organizacional de la Institucion Educativa Privada
La Alborada de Lince, 2016. En efecto, esta hipdtesis queda validada ya que se ha

obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,737.

5.2 Conclusiones

Primera:

Se ha logrado determinar que la gestion estratégica se relaciona significativamente con
el desarrollo organizacional en la Institucién Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016. Esto se ve reflejado en la tabla 13 la cual nos indica que existe un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.917 que representa una relacion significativa entre la gestion
estratégica y el desarrollo organizacional; es decir a mayor gestion estratégica le
corresponde un mejor desarrollo organizacional o cuanto menor sea la gestion

estratégica menor sera el nivel del desarrollo organizacional.

Segunda:

Se ha logrado determinar que la Seleccion de Personal de los recursos humanos influye
en el Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de
Lince, 2016. Esto se ve reflejado en la tabla 13 la cual nos indica que existe un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.609 que representa una relacion significativa
entre la seleccion de personal de los recursos humanos y el desarrollo organizacional; es
decir a una mayor seleccion de personal de los recursos humanos le corresponde un
mejor desarrollo organizacional o cuanto menor sea la seleccién de personal de los

recursos humanos menor sera el nivel del desarrollo organizacional.

Tercera:

Se ha logrado determinar que la gestion del talento de los recursos humanos influye en
el Desarrollo Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince,
2016.

Esto se ve reflejado en la tabla 13 la cual nos indica que existe un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.644 que representa una relacion significativa entre la gestion
del talento de los recursos humanos y el desarrollo organizacional; es decir a una mayor

gestion del talento de los recursos humanos le corresponde un mejor desarrollo
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organizacional o cuanto menor sea la gestion del talento de los recursos humanos menor

sera el nivel del desarrollo organizacional.

Cuarta:

Se ha logrado determinar que el control de calidad influye en el Desarrollo
Organizacional de la Institucion Educativa Privada La Alborada de Lince, 2016. Esto se
ve reflejado en la tabla 13 la cual nos indica que existe un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.737 que representa una relacion significativa entre el control de calidad y
el desarrollo estratégico; es decir a un mayor control de calidad le corresponde un mejor
desarrollo estratégico o cuanto menor sea el control de calidad menor sera el nivel del

desarrollo estratégico.

5.3 Recomendaciones

Primera:
Se recomienda a la direccion de la Institucion, la contratacion de personal idoneo y
joven; a fin de tener personal que esté de acuerdo a los perfiles requeridos a las

necesidades del negocio.

Segunda:
Se recomienda a la direccion de la institucion educativa planificar en conjunto la
gestidn estratégica de los objetivos previstos esto con la finalidad de cumplir con los

mismos.

Tercera:
Se recomienda ofrecer capacitaciones a sus trabajadores sobre gestion estratégica de

los recursos humanos con el propésito de mejorar el desarrollo organizacional.
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Cuarta:
Se recomienda a la direccion de la institucion que dentro de la capacitacion se incluya

la de resolucién de problemas en la UGEL y DRL
Quinta:

Se recomienda revisar si las variables presentan algin cambio en el tiempo, asi como

también los impactos, para tener mejoras continuas
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UNIVERSIDAD PRIVADA j»

ANEXOS N°1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

INFLUENCIA DE LA GESTION ESTRATEGICA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA LA
ALBORADA DE LINCE, 2016

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES |METODOLOGI
A

Problema General Obijetivo general Hipotesis General Seleccion de

¢Cual es la influencia de la Gestion | Determinar si la Gestion Estratégica | La Gestion Estratégica de los | Variable personal de los|Tipo de

estratégica de los  recursos | de los recursos humanos influye en el Jrecursos  humanos influye | Independiente (V1) |recursos humanos Jinvestigacion

humanos en el desarrollo | Desarrollo Organizacional de la]significativamente  en el | Gestion  Estratégica | Gestion del talento | Correlacional

organizacional de la Institucion | Institucion Educativa Privada La] Desarrollo Organizacional de la]de Recursos|de los recursos

Educativa Privada La Alborada de | Alborada de Lince, 2016. Instituciéon Educativa Privada | Humanos humanos

Lince, 20167 La Alborada de Lince, 2016. Control de calidad ] Disefio

Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas Metodoldgico:

¢Como influye la seleccion de|Determinar si la seleccién de | La seleccion de personal de los Descriptivo.

personal de los recursos humanos | personal de los recursos humanos | recursos  humanos influye Eficiencia

para lograr una eficiencia en el]influye en la eficiencia en el]significativamente  en la] Variable Eficacia Poblacion

desarrollo organizacional de lajdesarrollo organizacional la|eficiencia en el desarrollo | Dependiente (VD) |indice de | Estuvo

Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016?

Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016.

organizacional de la Institucién
Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

¢Cémo influye la gestién del
talento de los recursos humanos
para lograr una eficacia en
desarrollo organizacional de la
Institucion Educativa Privada La
Alborada de Lince, 2016?

Determinar si la gestion del talento de

los recursos humanos influye en la
eficacia en el desarrollo
organizacional de la Institucién

Educativa Privada La Alborada de
Lince, 2016.

La gestion del talento de los

recursos  humanos influye
significativamente  en la
eficacia en el desarrollo

organizacional de la Institucién
Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

Desarrollo
Organizacional

Reclamaciones

constituida por el
personal docente
y administrativo.
El muestreo es el
total de la
poblacion.
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¢Como influye el control de calidad | Determinar si el control de calidad | EI control de calidad influye
en el indice de reclamaciones del | influye en el indice de reclamaciones | significativamente en el indice
Desarrollo Organizacional de la]del Desarrollo Organizacional de la | de reclamaciones del desarrollo
Institucion Educativa Privada La] Institucion Educativa Privada Laorganizacional de la Institucion
Alborada de Lince, 2016? Alborada de Lince, 2016. Educativa Privada La Alborada
de Lince, 2016.

80




ANEXOS N°2. INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO UTILIZADO

Encuesta para medir la Gestion Estratégica

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion que
tiene por finalidad la deteccién de informacién, acerca del Desarrollo Organizacional y la
Gestion Estratégica de la Institucion Educativa La Alborada. A continuacién, encontrara
proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo

que usted frecuenta.

Al responder cada uno de los items, marcara con un circulo solo una de las alternativas

propuestas.
Antes de contestar, se le pide ser honesto en sus respuestas y responder todas las preguntas.

Casi
Siempre 1 siempre |2 A veces |3 Nunca 4 Casi Nunca 5
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NO

DIMENSIONES / ITEMS

CATEGORIA

SELECCION DE PERSONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A VECES

NUNCA

CASI
NUNCA

Se realiza una adecuada planeacion de los recursos humanos

Se realiza un correcto reclutamiento de recursos humanos

Se hace una adecuada seleccién de personal

Bl W N -

Se realiza una serie de actividades para provisionarse de recursos humanos

GESTION DEL TALENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Recibe recompensas directamente vinculadas al criterio de los objetivos empresariales

Ha recibido recompensas en virtud del tiempo de servicio

Recibe recompensas de acuerdo a su desempefio

| N o O

Ha recibido recompensas proporcionales a su base salarial

CONTROL DE CALIDAD

Sabe identificar los factores que subyacen a la gestién empresarial

10

Reconoce la importancia de articular esfuerzos en cada uno de los procesos

11

Es importante el ambiente laboral en torno al compromiso organizacional

12

Concibe la concepcidn teorica del personal como forma del capital humano
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Instrumento para medir el DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / ITEMS CATEGORIA
N° CASI CASI
EFICIENCIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
SIEMPRE | SIEMPRE | AVECES | NUNCA | NUNCA
1 Se consigue los objetivos previstos de la empresa
2 Se alcanzan los objetivos en condiciones ideales
3 Considera eficaz el desarrollo organizacional de su centro de labores
4 Hay diferencias significativas entre el logro previsto y el alcanzado

EFICACIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

5 La empresa busca incrementos a través de soluciones técnicas

6 La empresa busca incrementos a través de soluciones econémicas

7 La institucién donde labora esta organizada para ayudar al logro de sus objetivos

8 Las autoridades reducen al mismo la cantidad de tiempo requerido para producir un servicio

INDICE DE RECLAMACIONES

9 Los servicios otorgados retinen caracteristicas que satisfacen necesidades
10 Compara el resultado obtenido de los servicios

11 Se realiza una descripcién general sobre el desarrollo organizacional

12 Existe una adecuada calidad de los servicios organizacionales
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ANEXOS N°3. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS - ESTUDIO PILOTO

Confiabilidad de la prueba
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

basada en
Alfa de [ elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,879 ,859 32
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ANEXOS N°4. BASE DE DATOS

Gestion Estrategicz

de Persona|D2 Gestion del Talento| D3 Control de Calidad

16

12

16
11

13

10

10

10
12
10
11

11

£ ]

i

4

2

4( 4114

P&|P7|PE{DZ|PI|PID|P11|P1Z| D3

Sl4] 418

P5

5

10

an
PZ|(P3|P4| D1

D1 Selecci

Pl

NP

10
11
12
13
14
15
16
17
18
15
20
21
22
23
24
25
16
7
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
33
40
41

42

43

44
45
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Deszamollo Organlzaclonal

b3 Indice de Reclamacione

11

11

11

P10 |P11 (P12 |03

Fa

D2 Eficada

17

16

17

5

4

1

5

D1 Eficlencla

15

17151414 )4

41214 )4

o214

124 (4

a

3

5

3

5

44

PL|PZ|P2|PA|DL(P5|PE|P7|PE|D2

3

NP

10

11

1z

13

15

16

17

20

21

224

i3

25

26

27

30

31

3z

33

35

36

a7

40

4l

42

43
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ANEXOS N°5. PROPUESTA TECNICA Y RESULTADOS AL 2017

Con los datos obtenidos en el presente trabajo de investigacion se pudo trabajar durante el
afo 2017 en los siguientes puntos

» Seleccion de Personal

* Gestion del Talento

« Control de Calidad

Y a su vez como impacta en la

« Eficiencia

« Eficacia

« Control de Calidad

La matriz de trabajo, abajo mencionada fue presentada al colegio en diciembre de 2016 para
comenzar a trabajar rapidamente en enero de 2017.

En enero de 2017 se pudo pasar a retiro a 12 personas y poder volver a contratar 12 personas
jévenes, no mayores de 30 afios, las cuales inyectaron, juventud y también nuevas maneras
de hacer las cosas. Se pudo mejorar en un 52% en el plan educativo del Colegio, esto dado
a las nuevas metodologias que traian este personal para trabajar los mismos temas, pero

acorde con el siglo 21.

También se logré establecer un nuevo perfil de docente por competencias, area y afio a
ensefiar lo cual permite rapidamente solicitar personal y tener un primer filtro de entrada de
acuerdo con lo requerido.

En el 2017 se propuso la meta de 20 capacitaciones en distintos topicos al personal, pero
solo se lograron 8, si lo comparamos con el afio 2016. Se obtiene un incremento de 40%
mas, impactando directamente en la eficacia con un cumplimiento del 90% de la curricula
esto ayudo a que el padre de familia se sienta confortable con los avances en clase de sus

hijos, dando asi el cumpliendo de la promesa al cliente.

En el tema de control de calidad, la institucion educativa solo se dedicaba a ser un ente
pasante de reclamos a la UGEL y no tener un conteo de los reclamos y los porqués de los
mismos. Al hacer las mejoras se pudo apreciar que la directora que es la Gnica que gestionaba
estos temas por mas buena actitud que presentaba, no podia avanzar mas rapido ya que es

una persona de 74 afios con problemas de salud.
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Por lo cual se capacito dos personas y estas fueron enviadas a la UGEL para hacer un mapa
de relacionamiento, de esta manera identificando el problema se puede resolver el mismo
con la persona indicada en dicha institucion.

Los problemas que competian en el interior del colegio también fueron encargados a resolver

en primera instancia por los tutores y en segunda instancia por la directora.
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ANEXOS N°6. MATRIZ DE TRABAJO PARA EL 2017

1. Seleccién de Personal
Actividades: Meto.do/s de Actores: Tiempo: Resultados: Riesgos: Estrateg!ajs
trabajo: de solucion
Directora, la Dos Pasar aretiroa |Tenervacia |Convocaren
encargada de semanasa |8 docentes la plaza al la UGELy
RRHH, La inicio de antiguos de momento centros de
encargada de las | €neroy Inicial y del inicio del | estudios
1.1 Reuniones Areas febrerode | primaria parala | afio escolar | pedagdgicos
académicas, asi | 2017 contratacion de la
como también los personal joven oportunidad
investigadores de aidoéneo laboral
la tesis
Directora, la Una semana | Elaboracion del | No Convocar en
encargada de al inicio de nuevo perfil encontrar el |la UGEL,y
RRHH, La enero de para el docente | personal centros de
encargada de las | 2017 de Inicial, idéneo en la | estudios
1.2 Reuniones areas Primaria y terceray pedagogicos
académicas, asi Secundaria cuarta la
como también los semana de |oportunidad
investigadores de enero de laboral
la tesis 2017
Directora, la Dos Elaboracién del | Rechazo al Copiar un
encargada de RR. | primeras nuevo proceso | cambio, No |Proceso de
HH, La encargada |semanas de |de seleccion de |tener un seleccion de
de las dreas enero de personal para documento | personal de
académicas, asi 2017 cubrir cualquier | guia en el otra
1.3 Reuniones como también los plaza en caso que institucion e
investigadores de cualquier grado | durante el ir
la tesis de ensefianza afio escolar | adecuando
se retire el esteala
docente realidad de
la institucion
Directora, la Todos los Seguimiento al |Rechazoal |Tomar tres
encargada de inicios de plan educativo | cambio, o grados
RRHH, La cada mes para comparar | poco interés | distintos
encargada de las las mejoras y en este tipo | para hacer
areas los avances de un pilotoy
1.4 Reuniones académicas, asi reuniones ver los
como también los resultados
investigadores de comparados
la tesis mes vs mes
y por aiho
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2. Gestion del Talento

Actividades: Metqdo /s de Actores: Tiempo: Resultados: Riesgos: Estrateg!ajs
trabajo: de solucion
Primer mes | Tener unalista |No llegara Ir ala UGEL,
Directora, la del afio 2017 | de tener un Roll | y/o
encargada de capacitaciones |de entidades
RRHH, La y costo para el |actividades |queya
) encargada de las personal pautadas tengan
21 R.ef.lmones V' | areas docente y durante el | preparada
visitas académicas, asi administrativo | afio 2017 esta
como también los solucion
investigadores de parala
la tesis institucion
educativa
Directora, la Incido de Cumplimento [ No tener Tomar tres
encargada de cada mes de los objetivos | acogida por grados
RRHH, La delacurricula [ parte delos | gistintos
encargada de las educativa docentes a para hacer
- Reuniones éreasl ' , este 'tipo de |un piloto y
académicas, asi reuniones ver los
como también los de resultados
investigadores de seguimiento | comparados
la tesis mes vs mes
y por aino
3. Control de Calidad
Actividades: MEtO.dO /s de Actores: Tiempo: Resultados: Riesgos: Estrateg!ajs
trabajo: de solucion
Directora, la Todos los Tener todos los | No querer
encargada de primeros reclamos implementar
RRHH, La dias de cada | presentados esta
encargada de las | mes por los padres | mecénica de
areas de familia, trabajo
académicas, asi conocer y hacer Tomar tres
como también los una tabla para grados
investigadores de detallar el tipo distintos
la tesis de reclamo, asi para hacer
como también un piloto y
3.1 Reuniones el tiempoy ver los
forma de resultados
solucionar el dela
mismo; de igual solucion
manera daday
establecer los comparar
ratios para la resultados

gestion de
reclamos
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