UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

INCA GARCILASO

A\w

1964

2l
c
2
3

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION

TESIS

INCIDENCIA DEL CAPITAL HUMANO DOCENTE EN EL

DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO DE

EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DEL
EJERCITO - ETE

PRESENTADO POR:
JOHNNY DESPOSORIO POMA

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN

ADMINISTRACION

ASESOR: DR. FERNANDO RAFAEL VIGIL CORNEJO

2017



DEDICATORIAS Y AGRADECIMIENTOS

A mis padres

Con mucho amor y carifio, le dedico todo mi esfuerzo y trabajo puesto para la

realizacion de esta tesis.



INDICE
CARATULA i

DEDICATORIAS Y AGRADECIMIENTOS i

INDICE iii
RESUMEN Vi
ABSTRACT Vii
INTRODUCCION viii
Capitulo I: Fundamentos Tedricos 1
1.1 Marco Teorico 1
1.2 Investigaciones 17
1.3 Marco conceptual 28
Capitulo II: ElI Problema, objetivos, hipotesis y variables 34
2.1. Planteamiento del problema 34
2.1.1 Descripcion de la realidad problematica 34
2.1.2 Definicion del problema 41
2.1.2.1 Problema General 41
2.1.2.2 Problemas Especificos 41
2.2 Finalidad y Objetivos de la investigacion 42
2.2.1 Finalidad 42
2.2.2 Objetivos: General y especificos 43
2.2.2.1 Objetivo General 43
2.2.2.2 Objetivos Especificos 43
2.2.3 Delimitacion del estudio 43

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio 44



2.3 Hipotesis y variables
2.3.1 Supuestos tedricos
2.3.2 Hipotesis principal y especificas
2.3.2.1 Hipétesis Principal
2.3.2.2 Hipotesis Especificas
2.3.3 Las variables e indicadores
Capitulo Ill: Método, técnica e instrumentos
3.1 Poblacién y muestra
3.1.1 Poblacion
3.1.2 Muestra
3.2 Tipo, Nivel, Método y Disefio utilizado en el estudio
3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.4 Procesamiento de datos.
Capitulo IV: Presentacidon y Analisis de los Resultados
4.1 Presentacion de resultados.
4.2 Contrastacion de Hipotesis
4.3 Discusion de resultados
Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
5.1 Conclusiones
5.2 Recomendaciones

BIBLIOGRAFIA

44

44

47

47

47

47

49

49

49

49

49

50

ol

52

52

110

114

119

119

120

121



ANEXOS 123

Anexo N°1.- Matriz de coherencia interna 124

Anexo N° 2. - Instrumento de Recoleccién de Datos 126



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo, determinar la
incidencia del Capital Humano en el desarrollo organizacional del Instituto
de Educacion Tecnolégico Publico del Ejército - ETE.

Respecto a los aspectos metodolégicos del trabajo, el tipo de investigacion fue

el descriptivo y el nivel aplicado.

La poblacion del estudio esta definida por el total de 85 docentes del

Instituto de Educacién Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

La muestra estuvo constituida por 70 docentes del Instituto de Educacién
Tecnoldgico Puablico del Ejército - ETE, a los cuales se les aplico el
instrumento que consté de 47 preguntas, utilizando la escala de likert con

alternativas de respuesta multiple.

Se procedi6 a analizar los resultados, luego se realiz6 la contrastacion de
hipotesis, utilizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de
correlacion de SPEARMAN, debido a que las variables de estudio son

cualitativas.
Finalmente, se pudo determinar que el capital humano docente incide

positivamente en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

Palabras Claves: Capital, capital humano, desarrollo, desarrollo organizacional, Instituto
Superior.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the impact of Human Capital on
the organizational development of the Institute of Public Technological
Education of the Army - ETE.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was the
descriptive and the applied level.

The study population is defined by the total of 85 teachers of the Institute of
Public Technological Education of the Army - ETE.

The sample was constituted by 70 teachers of the Institute of Public
Technological Education of the Army - ETE, to which the instrument was
applied that consisted of 47 questions, using the Likert scale with multiple

response alternatives.

We proceeded to analyze the results, then we tested the hypothesis, using the
statistical test known as the SPEARMAN correlation coefficient, because the

study variables are qualitative.
Finally, it was possible to determine that teaching human capital has a positive

impact on the organizational development of the Institute of Higher Public

Technological Education of Army - ETE.

Key words: Capital, human capital, development, organizational development, Superior
Institute.
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INTRODUCCION

Actualmente, existe una tendencia en reconocer que el potencial humano sea
el causante del crecimiento econémico. Formar personas, desarrollarlas y
conservarlas es el reto al que se enfrentan los empleadores de hoy y del futuro

mas inmediato.

La era industrial se aleja para dejar paso a la era de las personas y del talento,
la denominada “Human Age”. Las ventajas competitivas dejan de anidar en el
capital para centrarse en el talento, en las personas, en las habilidades que

éstas poseen.

En un futuro, y gracias a la tecnologia, desapareceran las fronteras, las
barreras geograficas para encontrar un empleo, se podra desempeiar
cualquier tarea desde cualquier lugar siempre que se posea la clave del

conocimiento, la capacidad y la habilidad.

El capital humano es fuente de ventaja competitiva y es el factor clave de la
competitividad de empresas, regiones e incluso paises. Con los resultados que
se obtengan con esta tesis se pretende obtener un modelo a través del cual se
demuestre la relacién entre las inversiones en conocimientos, capacidades y
habilidades, como componentes del capital humano, y los resultados obtenidos

como consecuencia de ello.

Es por esta razon, que la presente investigacion, pretende determinar la
incidencia del Capital Humano en el desarrollo organizacional del Instituto

de Educacion Tecnoldgico Publico del Ejército - ETE.

El presente trabajo fue estructurado en una serie secuencial de capitulos,
estableciéndose asi en el primero de ellos los fundamentos tedricos, donde se
incluyen los antecedentes de la investigacion, marco teérico, asi como el marco

conceptual correspondiente.
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El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, abarcé la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion vy
planteamiento del problema, asi como los objetivos, hipétesis y las variables e

indicadores, luego concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.

En el tercer capitulo, se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la
misma el tipo y disefio, poblacion y muestra, asi como la técnica e
instrumento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y

analisis de datos.

En el cuarto capitulo, titulado presentacién y andlisis de resultados, se
consider6 la presentacion de resultados, discusion de resultados y la

contrastacion de la hipotesis.

Finalmente, en el quinto y dltimo capitulo, se seleccionaron las conclusiones y
recomendaciones que a juicio del investigador son consideradas las mas

relevantes en el presente trabajo de investigacion.



CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco Tedrico

Capital humano

Cruz M. Peggy; Rojas R. Silvana, Vegai, Georgina y Villegas Q, Yasna (2010).
Las Instituciones Educativas de hoy no son las mismas de antes, los cambios
que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar
de cada Institucién Educativa; con esto, cada uno de los componentes de ella

debe moldearse para ajustarse 6ptimamente a estos cambios.

Por ello cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de
los objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar
el tratamiento del recurso humano como capital humano, es a este factor a
quien debe considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y
elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de
valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose

conforme con lo que realiza y como es reconocido.

Es asi que la gestibn comienza a realizarse ahora ya no estd basada en
elementos como la tecnologia y la informacion; sino que "la clave de una

gestion acertada esta en la gente que en ella participa".

Es asi que en la actualidad es necesario desprenderse del temor que produce
lo desconocido y adentrarse a la aventura de cambiar interiormente, innovar
continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro, entender al Instituto

Educativo y nuestra misiéon en ella.

De este modo una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la
Gestion por Competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e
involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de

excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que



hacer del Instituto Educativo.

Por eso la gestidon por competencias pasa a transformarse en un canal continuo
de comunicacién entre los docentes y la Institucion Educativa; es ahora cuando
la Institucién Educativa comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus
docentes con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo

personal capaz de enriquecer la personalidad de cada docente.

También es necesario conocer algunos términos como:

Capital: Cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad. Elemento o
factor de la produccion formado por la riqueza acumulada que en cualquier
aspecto se destina de nuevo a aquella union del trabajo y de los agentes

naturales.

Humano: Relativo al hombre o propio de él.

Gestidn: Efectuar acciones para el logro de objetivos.

Competencia: Aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin.
Suficiencia, o idoneidad para obtener y ejercer un empleo idoneo, capaz, habil
0 propésito para una cosa. Capacidad y disposicién para el buen desempefio.
Docente: El docente o profesor es la persona que ensefia una determinada
ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una
habilidad extraordinaria en la materia que instruye. De esta forma, un

docente puede no ser un maestro (y viceversa).

Mas alla de esta distincion, todos deben poseer habilidades pedagdgicas para

convertirse en agentes efectivos del proceso de aprendizaje.

El docente, en definitiva, reconoce que la ensefianza es su dedicacion y



profesion fundamental. Por lo tanto, sus habilidades consisten en ensefiar de la

mejor forma posible al alumno.

Existen docentes en todos los niveles (primario, secundario, terciario y
universitario), que pueden ejercer su trabajo en la ensefianza publica o en

instituciones privadas.

Un docente puede trabajar por cuenta propia (como profesional libre) o bajo
alguna modalidad de contratacion con su empleador. La docencia, entendida
como ensefianza, es una actividad realizada a través de la interaccion de tres

elementos: el docente, sus alumnos y el objeto de conocimiento.

La concepcidn enciclopedista supone que el docente transmite sus
conocimientos al alumno a través de diversos medios, técnicas y herramientas
de apoyo. Asi, el docente es la fuente del conocimiento y el alumno un receptor

ilimitado del mismo.

En los ultimos tiempos, este proceso es considerado como mas dinamico y

reciproco.

Es asi que estos términos por separado no nos dan mucha claridad o luz de su
utilizaciéon en la administracion del recurso humano, sin embargo veamos las

interacciones que se suceden entre ellos.

Capital Humano: Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo
alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades

realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia.

Se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En
sentido figurado se refiere al término capital en su conexion con lo que quiza

seria mejor llamar la "calidad del trabajo”, es algo confuso.



En sentido mas estricto del término, el capital humano no es realmente capital
del todo.

El término fue acufiado para hacer una analogia ilustrativa Gtil entre la inversion
de recursos para aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas,
maquinas, edificios, etc.) para aumentar la productividad del trabajo y de la
“inversion" en la educacion o el entrenamiento de la mano de obra como
medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de incrementar la

productividad.

También para la Enciclopedia Virtual Peru Ecoldgico, sefiala que "el capital
humano es el mas valioso” y las inversiones que se hagan para mejorar sus
capacidades en educacion, tecnologia, responsabilidad intra e
intergeneracional y en buscar el bienestar general, tendran repercusiones a

futuro para un desarrollo armonico de la sociedad con su entorno.

Desarrollo organizacional:

Robbins, Stephen (2006). El desarrollo organizacional surgié con un complejo
conjunto de ideas al respecto del hombre, de la organizacion y del ambiente, en
el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo segun sus potencialidades.
Asi tenemos que el desarrollo Organizacional es un desdoblamiento practico y
operacional de la Teoria del Comportamiento en camino al enfoque

sistematico.
Entre los factores de sus origenes se encuentran:
e La relativa dificultad encontrada en sistematizar los conceptos de
las diversas teorias sobre la organizacion, las que traian un

enfoque diferente, y muchas veces en conflicto con los demas.

e La profundizacion de los estudios sobre la motivacion humana y



su interferencia dentro de la dinAmica de las organizaciones.

e Las primeras investigaciones de laboratorio sobre comportamiento
de grupo buscaban mejorar el comportamiento de este. A través
de una serie de reuniones, los participantes diagnostican y
experimentan su comportamiento en grupo, actuando como
sujetos y experimentadores al mismo tiempo y recibiendo la

asesoria de un psicélogo.

eLa pluralidad de cambios en el mundo que dieron origen al
desarrollo organizacional como el aumento del tamafno de las
organizaciones y una creciente diversificacion y gradual

complejidad de la tecnologia moderna.

eLa fusién de dos tendencias en el estudio de las organizaciones:
el estudio de la estructura y el estudio del comportamiento
humano en las organizaciones integradas a través de un

tratamiento sistematico.

e Inicialmente el Desarrollo Organizacional, se limité al nivel de los
conflictos interpersonales de pequefios grupos, luego paso a la
administracion publica y posteriormente a todos los tipos de
organizaciones humanas recibiendo modelos y procedimientos

para los diversos niveles organizacionales.

eLos diversos modelos de Desarrollo organizacional consideran
basicamente cuatro variables: el medio ambiente, la

organizacion, el grupo social y el individuo.

El analisis explicito de los problemas del conflicto y cambio, de las relaciones

interpersonales y de la dinamica de grupos e inter-grupos, dieron origen a la



creacion de una especialidad en la ciencia de la administracion.

Su finalidad es mejorar el conocimiento de estos problemas y temas
"conductuales”, identificar las habilidades que los gerentes deben aprender y
ayudarles a adquirirlas y utilizarlas para mejorar la eficiencia organizacional y el

bienestar del ser humano.

A estas especialidades se le da el nombre de Desarrollo Organizacional, cuya

abreviatura es DO.

Entonces se puede definir al Desarrollo Organizacional como un esfuerzo libre
e incesante de la gerencia que se vale de todos los recursos de la organizacion
con especialidad en recursos humanos a fin de hacer creable, sostenible y
funcional a la organizacion en el tiempo. Dinamiza los procesos, crea un estilo

y sefiala un norte desde la institucionalidad.

Para lo cual, segun Kast y Rosenzweig,(2005) sefialan que el Desarrollo
Organizacional es "Un esfuerzo a largo plazo para mejorar los procesos de
renovacion y solucion de problemas de una organizacion, particularmente
mediante una administracion mas efectiva y de colaboracién de la cultura
organizacional con hincapié en la cultura de los grupos de trabajo formales, con
la asistencia de un agente de cambio o catalizador y el uso de la teoria y la
tecnologia de la ciencia del comportamiento aplicada, incluyendo Ila

investigaciéon de accion".

Aqui se resalta que se debe mejorar los procesos de renovacion y solucién de
problemas al tiempo que se trabaja en asuntos especificos que son relevantes
para los grupos de trabajo. Una caracteristica tipica de las actividades de
desarrollo de una organizacion es la inclusion de todos los participantes en el

analisis de problemas que los afectan.

Por lo tanto, el cambio humano hace énfasis en mejorar la eficacia



organizacional, cambiando ciertos aspectos del personal. El centro de este tipo
de cambio radica en factores como las actitudes de los empleados y las
habilidades del liderazgo. En general, los gerentes deben intentar realizar este
tipo de cambio cuando los recursos humanos parecen la causa principal de la

ineficacia organizacional.

De ahi que, el proceso del cambio humano se denomina también Desarrollo
Organizacional (DO). Aunque el DO se centra principalmente en cambiar
algunos aspectos de las personas, estos cambios se basan en el panorama de

la estructura, de la tecnologia y deméas componentes organizacionales.

Por otro lado, Solana (2002), manifiesta que a medida que evolucionan, las
organizaciones crecen y se desarrollan. Los términos crecimiento y desarrollo

son tomados generalmente como sindbnimos. Sin embargo, no lo son.

Por ello, el desarrollo radica en aprovechar mejor el potencial de la
organizacién. Es basicamente cualicuantitativo. Trata de ampliar horizontes, se
vale de nuevas tecnologias, crea nuevos productos, explora y ataca nuevos

mercados, evoluciona innovando.

Como se puede observar, el desarrollo requiere, como condicién ineludible, la
predisposicion para cambiar, la flexibilidad para hacerla toda vez que sea

preciso, el desarrollo se fundamenta en una cierta fortaleza.

Asimismo, el paradigma de desarrollo organizacional aprecia el crecimiento de
los valores humanos y organizacionales, los procesos de colaboracion,

participacion y el espiritu inquisitivo.

En el desarrollo organizacional, el agente de cambio puede ser directivo; sin
embargo, se concede mucha importancia a la colaboracion. Los agentes de
cambio en el desarrollo organizacional conceden poco valor a conceptos como

poder, autoridad control, conflicto y coaccion.



También para ROBBINS, quien identifica brevemente los valores basicos de la

mayor parte de las actividades del desarrollo organizacional:

eRespeto por las personas: Se piensa que las personas son
responsables, conscientes y dedicadas y que deben recibir un
trato digno y respetuoso.

e Confianza y apoyo: la organizacién sana y eficaz se caracteriza
por la confianza, la autenticidad, la apertura y un clima solidario.

elgualdad de poder: las organizaciones eficaces restan
importancia al control y la autoridad jerarquica.

e Confrontacién: Los problemas no se deben ocultar, se deben
enfrentar abiertamente.

e Participacidon: Cuanta mas participacion tengan en las decisiones

de un cambio.

Desarrollo organizacional en los Institutos Educativos

Hay que reconocer que esta tematica nace en el sector empresarial, como un
elemento que todas las organizaciones deben tener en cuenta si desean
desarrollarse y convertirse en entidades exitosas, ademas de ser lideres en lo
gue hacen; al trasladar este paradigma al sector educativo nos encontramos
con una enorme posibilidad de aplicacién, asi como una necesidad imperiosa
de promoverlo entre directivos y docentes, para lograr apuntalar a nuestras
instituciones en estos importantes aspectos de la vida organizacional de las

escuelas.

Al revisar las areas' que incluye la teoria, el comportamiento y el desarrollo
organizacional, nos damos cuenta de la falta que nos hace actualizarnos y
capacitarnos en estas trascendentales tematicas, que son poco conocidas en
la vida de nuestras instituciones; a continuacibn me permito mencionar las
citadas areas del conocimiento organizacional, sin el &nimo de ser exhaustivo:

mision, vision, filosofia institucional y politicas de calidad, gestion del cambio



organizacional, formacién de equipos de trabajo, desarrollo estructural y
funcional de la organizacion, conocimientos del consumidor y principios de

mercadotecnia.

Otras areas del desarrollo organizacional no menos importantes son: ingreso,
promocion y permanencia del personal, modelos de participacion vy
reconocimiento, liderazgo educativo, el conflicto organizacional, solucion de

problemas, toma de decisiones y motivacion organizacional.

Todas las areas mencionadas son basicas y se convierten en fundamento para
lograr desarrollar eficientemente a nuestras escuelas; sin embargo, existen
nuevos paradigmas del desarrollo organizacional que pueden y deben
aplicarse en nuestras instituciones y que son: enpowerment (facultamiento),
seis sigma, justo a tiempo, kai zen (mejora continua), benchmarking
(conocimiento de la competencia), calidad total, planeacion prospectiva (disefo
de futuros), coaching, equipos de alto desempeiio, management zen,
competitividad internacional, etc.

Al revisar todas estas importantes tematicas, nos queda la sensacion de que
nos falta mucho por conocer y desarrollar en nuestras escuelas, institutos y
universidades; nunca es tarde para empezar a capacitarnos y actualizarnos en
ellas. A continuacion, me voy a permitir desglosar algunas de las areas del
conocimiento organizacional, con el animo de despertar en mis amables

lectores, el interés por tan apasionantes temas.

La mision, vision vy filosofia institucional, son tres herramientas que facilitan y
sustentan el funcionamiento de las organizaciones; en este caso las
educativas. A saber: la vision es la que orienta el futuro de la institucion; es
decir, es cOmo vemos a nuestra escuela en un futuro inmediato, mediato y a
largo plazo y aunque es mas que una aspiracion, nos da pistas de por donde
deberd transitar la organizacion. A partir de la vision se genera la misién, que

no es otra cosa que el quehacer que debe cumplir la institucion, las funciones



sustantivas que habran de desarrollarse para logar nuestro cometido.

Por ultimo, es en la filosofia institucional en donde se concretan la mision y la
vision de la organizacion, es decir en donde llevamos al plano de lo concreto la
escencia de nuestras escuelas. Existe ahora un nuevo elemento que se
incorpora a los anteriores para declarar como se pretende ofrecer un mejor

servicio y que se denominan y se declaran como politicas de calidad.

Otro tema importante es el cambio organizacional, reconocemos que cambiar
es abrir oportunidades y aunque no siempre se logra, la idea es cambiar hacia
la mejora de nuestros procesos y por ende de nuestros productos, que en el
caso de la educacion, son nuestros alumnos debidamente formados. Cambiar
es actuar de manera distinta para provocar resultados diferentes, no se puede
mejorar si se continla como siempre, haciendo lo mismo y de la misma

manera.

En la administracion del cambio existen fuerzas restrictivas, como los temores,
los efectos desconocidos, las razones personales, la sensacion de pérdida, etc.
Pero también existen fuerzas impulsoras que nos permiten generar y gestionar
los cambios, como son: la capacitacién y actualizacién del personal, nuevas
politicas, rotaciéon del personal, nuevas directrices, cambios directivos, etc. "El
estudio del cambio y su impacto en el hombre se convierten en un tema
fundamental del siglo XXI, conforme se facultan y desarrollan a mas personas

para transformar los sistemas en que habitan" (Javier Novoa, México, 2000).

El cambio organizacional es visto en la actualidad como algo permanente,
como el movimiento del universo o el transcurrir del tiempo; cambiar significa
alterar un equilibrio, pero también puede denotar regresar a €l. Es una palabra
que contiene un mensaje personal afectivo, que varia segun el contexto. Por
ejemplo, hemos escuchado expresiones que denotan lo dicho: "Los nuevos
tiempos requieren que todos cambiemos" o0 "se inicia una etapa de cambio en

la organizacién" o bien "juntos haremos el cambio”, por mencionar algunas de

10



ellas.

El cambio, en funcidon del tiempo, puede clasificarse en tres momentos: pasado,
presente y futuro, por lo que pueden considerarse como un continuo. Esto le da
al cambio una cualidad: tiene historia, un desarrollo actual y una terminacion
futura; considerado asi adquiere una categoria infinita, pareciera que no tiene

principio ni final, s6lo puntos de referencia a los que les damos significado.

Se estd modificando su significado, los cambios tienen cada vez mas
elementos y se plantean expectativas mas amplias; el cambio provocado y
acelerado por nuestras acciones, se vuelve una forma de vida, cada avance
proporciona una nueva perspectiva y plantea un nuevo reto. En la siguiente

entrega, algunas tematicas igual de importantes para nuestras instituciones.

Las relaciones intra-institucionales:

Dentro de este aspecto consideramos coOmo es la naturaleza jerarquica del
Centro Educativo, muchos de los problemas y de las presiones derivadas de
este factor se podrian suavizar si se mejora la administracion; las relaciones
horizontales y un liderazgo democratico entre docentes y autoridades, como
directores y subdirectores, propician un clima institucional que promueve el

respeto, la autonomia en la toma de decisiones y la confianza.

"La falta de apoyo por parte de la direccion, es otro problema que genera
conflictos internos. Los maestros se quejan de que el director no siempre
parece reconocer los problemas que tienen los miembros del claustro”
(TRAVERS y COOPER (1997), p. 161), (24).

Estas relaciones interinstitucionales se ven afectadas, también por la mala
comunicacion entre colegas, la poca influencia de los docentes sobre las
decisiones del centro; entre otros aspectos también mencionamos la rivalidad

entre los docentes dentro de la escuela.
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La ambigtedad del papel del docente:

La ambigledad de roles asociada a la ausencia y claridad con respecto a los
derechos, la responsabilidad y al estatus del trabajador, que derivan en
conflictos de funciones; por ejemplo la ausencia de psicopedagogos en la
escuela publica hace que los docentes realicen el papel de consejeros,

evaluadores e informantes dentro de la comunidad educativa.

El docente se ve afectado por los esquemas de trabajo poco definidos, o por la
falta de familiaridad con las exigencias que se plantean y la forma inadecuada

en gue se introducen los cambios en la escuela.

Segun Matud, Garcia y Matud (2002), sefialan que la insatisfaccion con el rol
laboral y la presion en el trabajo correlacionan con sintomatologia de tipo

somatico, depresiva, de ansiedad e insomnio.

Segun refiere Esteve (1994) en el momento actual un profesor no puede
afirmar que su tarea se reduce simplemente al ambito cognoscitivo". Ademas
de saber su materia, hoy se le pide al profesor que sea un facilitador del
aprendizaje, pedagogo eficaz, organizador del trabajo de grupo y que ademas
de atender la ensefianza, cuide el equilibrio psicolégico y afectivo de sus
alumnos, la integracion social, su formacién sexual, etc. como resultado de
este aumento de exigencias sobre los profesores, se ha producido un aumento
de la confusion respecto a la capacitacion que el profesor necesita y respecto a

la compleja y extensa funcion que se le encomienda.

El problema se agudiza cuando el profesor no ha hecho una eleccion clara y
consciente del tipo de educacién que desea producir y pretende ejercer su
profesion sin definir explicitamente qué valores le parecen educativos, cuales

va a fomentar y qué otros desea inhibir o combatir abiertamente.

Es asi que el profesor se encuentra frecuentemente con la necesidad de

compaginar diversos roles contradictorios, que le exigen mantener un equilibrio
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muy inestable en varios terrenos. Asi nos encontramos con la exigencia social
de que el profesor desempefie un papel de amigo, de compariero y de ayuda al
desarrollo del alumno, que es incompatible con las funciones selectivas y

evaluadoras que también se le encomienda.

La falta de estatus y promocién:

Dentro de este factor consideramos, la falta de oportunidades de ascenso, el
decreciente respeto social a la profesién, un salario no adecuado, la falta de
apoyo gubernamental y el poco valor concedido a la ensefianza. Se ha
modificado, la consideracion social del profesor, no hace muchos afios se
reconocia tanto al maestro y mucho mas al profesor de secundaria con
titulacién universitaria, un estatus social y cultural elevado. Se estimaba su
abnegacion y su vocacion. Sin embargo, en el momento actual, nuestra
sociedad tiende a establecer un estatus social sobre la base del nivel de

ingresos.

Al respecto Cuenca y Portocarrero (2003), refieren "Un malestar que se detecta
en forma permanente es el referido a la remuneracion que reciben por los
servicios que ofrecen, existe un riesgo y complicacion adicional cuando este
tema se asocia a las expectativas de los docentes, a la percepcién sobre su
profesibn en el futuro. Esta asociacion permite ver la alta posibilidad de
abandono de la profesion ante el surgimiento de mejores oportunidades

remunerativas, incluso a pesar del hecho de sentirse a gusto en ella”.

Muchos profesores abandonan la docencia buscando su promocion en otros
campos. Asi algunos profesores no pueden seguir dia a dia los problemas
cotidianos del aula y se convierten en quienes dirigen, juzgan y critican a los

que siguen trabajando en la docencia.
No extrafia que en paises mas desarrollados, como Francia, Alemania, Suecia

e Inglaterra, donde hay otras alternativas laborales, empiece a disminuir los

profesores y se hace dificil el reclutamiento de jovenes en ciertas
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especialidades.

La interaccion docente — discente:

Los docentes experimentan problemas derivados de todos los aspectos de la
conducta del alumnado (agresiones verbales y fisicas) y también tienen que
enfrentarse con la falta de respaldo de los padres, respecto a la disciplina. La
dificultad supuesta por la creciente agresion fisica por los alumnos se vuelve
cada dia mas evidente en las escuelas. Los docentes tienen que ser testigos,

en muchos casos, de agresiones entre los propios alumnos.

Segun refieren Cuenca y O'hara (2006), los factores que inciden principalmente
en la exigencia laboral con los estudiantes se relacionan con: falta de
cooperacion de padres y tutores, las diferencias culturales y los problemas de
aprendizaje. Se consideran en menor proporcion: el comportamiento
indisciplinado, la disparidad de edades, la movilidad y desercion escolar, los
problemas de comunicacion por lengua materna distinta, estudiantes que

trabajan y la repeticion de afio.

Frente a un proceso de exigencia de mayores responsabilidades educativas
sobre el profesor, se registra un proceso de inhibicion de otros agentes de
socializacion como es el caso de la familia, actualmente, muchas mujeres y
varones -Padres de Familia- salen a trabajar, esta situacién, en muchos casos

reduce el tiempo de convivencia en el hogar.

Esta situacién genera que se extienda mas la idea de que toda labor educativa
debe hacerse en la escuela, produciéndose auténticas lagunas si la institucion
escolar descuida un campo educativo, aunque se trate de valores basicos,

tradicionalmente transmitidos en el ambito familiar.
Las relaciones en los centros de ensefianza han cambiado, haciéndose mas

conflictivas, y muchos profesores y claustros no han sabido buscar nuevos

modelos de organizacion de la convivencia y nuevos modelos de orden, mas
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justos y con la participacion de todos.

Los problemas sociales en la escuela:
La escuela convive con los problemas sociales de la realidad, diversos
problemas sociales se trasladan al entorno escolar, esto contribuye

relativamente a la sensacion de estrés.

En el estudio realizado por Cuenca y O'hara (2006), los problemas que afectan
el cumplimiento de objetivos pedagdgicos, segun los docentes son: Abandono
de los Padres, Violencia Intrafamiliar, Pobreza, agresiones y amenazas,
alcoholismo, migracién, asaltos y robos, abuso sexual y prostitucion.
Demandas externas, politicas educativas y sociales:

Los numerosos cambios que se ponen en practica dentro de la ensefianza, en
el plano de la profesidon docente se evidencian cambios provenientes de
fuentes externas, en la medida en que se buscan estandares que traten de ir a

la par con el mundo globalizado donde vivimos.

Cambios en cuanto a politicas, metodologias y curriculo suelen ser factores
estresantes porque demandan estar bajo una permanente transformacion y

bajo una critica social por no atender las continuas y nuevas exigencias.

El extraordinario avance de las ciencias y las variaciones en las demandas

sociales, exigen un cambio en profundidad de muchos contenidos curriculares.

El desconcierto entre los docentes surge de la misma sociedad que les exige
nuevas responsabilidades sin dotarlos de los medios necesarios para

cumplirlas.
En los Ultimos veinte afios, manifiesta ESTE (1994) se rompe el consenso

social sobre los objetivos que deben perseguir las instituciones escolares y

sobre los valores que deben fomentar.
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Desarrollo Organizacional:

El Desarrollo organizacional, tiene diferentes significados para diferentes
personas. No existe una definicion que complazca a todos. Diversos autores y
profesionistas han presentado diferentes definiciones, algunas idénticas otras

muy distintas.

Gran parte de esas diferencias se debe al hecho de que se incluye, en la
definicion, conceptos operacionales sobre la forma de construir el 0.0. y por
tanto, tales definiciones reflejan mas la filosofia del trabajo, o la concepcién
operacional del especialista de lo que es esencia una definicién. Se tiene que
Beckard (1969) define el D.O. como "un esfuerzo planeado que abarca toda la
organizacién, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la salud
de la organizacién, a través de intervenciones planeadas en los procesos

organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del comportamiento".

Para Bennis (1969), el D.O. es "una respuesta al cambio, una compleja
estrategia educacional con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y

al aturdidor ritmo de los propios cambios".

Blake y Mouton (1969) visualizaron al D.O como un plan con conceptos y
estrateqias, tacticas y técnicas para sacar a una corporacién de una situacion
que constituye una excelencia. Para ellos, su D.O. - GRID (1968) es "un modo

sistematico de alcanzar un ideal de excelencia corporativa".
Gordon Lippitt (1969) caracteriza el D.O. como "el fortalecimiento de aquellos
procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran el

funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos.

Segun Homstein, Burke y sus coeditares (1971) el D.O. es "un proceso de

creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias
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sociales para regular el diagnéstico y cambio de comportamiento, entre
personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados con

la toma de decisiones, la comunicacion y la planeacion en la organizacion®.

Friedlander y Brown (1974) presentan al D.O. como una metodologia "para
facilitar cambios y desarrollo: en las personas, en tecnologias y en procesos y

estructuras organizacionales”.

De acuerdo con Schumucky Miles (1971) el D.O. se puede definir como "un
esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento al
perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto analiticos y de
reflexion”.

Al efecto, W. G. Bennis, uno de los principales iniciadores de esta actividad,
enuncia la siguiente definicion: "Desarrollo Organizacional (DO) es una
respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, en
tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados y

retos, asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo".

De Faria dice que El Desarrollo Organizacional se puede definir de la siguiente
manera: " El Desarrollo Organizacional es un proceso de cambios planeados
en sistemas socio-técnicos abiertos, tendientes a aumentar la eficacia y la
salud de la organizacion para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y

los empleados”.

1.3 Investigaciones relativas al objeto de estudio

Se efectlo la busqueda de trabajos de tesis realizados en la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, asi como en otras universidades del pais y del extranjero.

A continuacion, se detallan algunos trabajos de investigacién, con sus

respectivas conclusiones:

17



Ramirez Echeverri, Sergio (2010), en su tesis “Modelizacion de una cadena de
abastecimiento (supply chain) para el sector textil-confeccion en el entorno
colombiano”, para optar el grado de maestro en ingenieria y sistemas por la

universidad de Medellin — Colombia, llegé a las siguientes conclusiones:

Al definir las variables a utilizar en el modelo, como inventarios, operarios,
ordenes, tiempos y determinar los limites, la extension de ésta cadena de
abastecimiento de la empresa es desde los proveedores de materia prima,
hasta los clientes, con las plantas satélites. Igualmente, se debe establecer con
mucho cuidado el nivel de detalle con el cual se construye el modelo, de tal
forma que refleje adecuadamente el comportamiento general de la cadena de
suministros de la empresa sin caer en pormenores o datos demasiado precisos

gue poco aportan o que no son significativos en el comportamiento del sistema.

En esta tesis de maestria, la informacion se presenta de la forma agregada, es
decir, con poco nivel de detalle, lo cual permitié observar mas claramente los
efectos que ocurren a nivel global en la cadena de abastecimientos del sector
textil confeccion. De esta forma, se pueden tomar mas facilmente decisiones de

caracter estratégico.

Con la realizacion del modelo, se analizé profundamente la estructura de la
cadena de suministros de la empresa Creaciones Nadar S.A que esta
comprendida por los diferentes subsistemas y se logra identificar las relaciones
mas importantes entre las variables al interior y los efectos de cada una en el
desempefio de la cadena relacionadas con el comportamiento de la demanda
en productos de moda y de linea, la utilizacion de la capacidad de la planta
propia y la subcontratacion para observar los indicadores de costo, nivel de

servicio y utilizacion de las plantas.
El modelo propuesto se considera efectivo para la gestion de la cadena de

suministros de Creaciones Nadar S.A, debido a que relacionan las variables

relevantes como el efecto de la curva de experiencia en la planta interna y el
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efecto que tiene sobra la capacidad de la planta, y permite evaluar los
indicadores de forma integral. Esto ayuda a mejorar la toma de decisiones de

capacidad instalada, costos y nivel de servicio.

Al realizar evaluaciones y pruebas de escenarios, es importante analizar el
comportamiento del modelo al modificar una sola variable a la vez como se
observa en los escenarios de simulacién progresiva para entender los efectos

de la variable sobre el modelo y los resultados.

La construccion de modelos de simulacion resulta ser una herramienta efectiva
en el andlisis del comportamiento de un sistema o proceso especifico; su
utilizacién en la empresa por parte de las personas que toman las decisiones,
permite visualizar efectos no esperados de las politicas estratégicas de la
compafia. En la empresa muchas de las decisiones que se toman y que
afectan el futuro de la entidad son intuitivas, como la contratacién y despido y
ponen en riesgo el desempefio productivo de la empresa. La utilizacion de este
sistema de andlisis provee a la empresa el fundamento para estructurar la toma

de decisiones y ampliar la vision en la planeacién estratégica.

Se hace necesario, para una mejor precision del modelo, desarrollar una
encuesta como guia, junto con el acompafiamiento y asesoria del experto de la
empresa, para que asi, las variables y procesos definidos se ajusten mas a los
procesos reales, y los resultados obtenidos sirvan para el diagnostico del
problema. La definicion de los indicadores de gestién de costos de mano de
obra directa, plantas satélites, participaciones de la produccién de la planta
interna y las plantas satélites, tiempo de fabricacién y nivel de servicio en el
modelo, permiten al modelador realizar un seguimiento mas detallado de los
efectos de las diferentes variables involucradas, y determinar con mayor

precision aquellas que son criticas en el proceso.

En la tesis de maestria se evalla el comportamiento del sistema, para asi

identificar las relaciones mas importantes entre las variables al interior y los
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efectos de cada una en el desempefio de la cadena de suministro, relacionada
con la experiencia de las contrataciones, la curva de experiencia propia de la
empresa y el comportamiento de la demanda tanto de maquila como de marca
propia, y sus efectos en los indicadores de costos, eficiencia y utilizacion de la

capacidad.

La contratacién de personal con mayor niumero de semanas de experiencia,
sirve para compensar la pérdida de experiencia por una alta rotacién, y si se
combinan ambas variables es decir una fuerza laboral estable y una
contratacion de personal con mayor experiencia, el efecto sobre el tiempo de

fabricacion es mejor.

Se observa que no es necesario que la compafia este contratando y
despidiendo personal de acuerdo con la demanda, de manera que los costos
variables de produccion se mantengan lo mas estables posibles, sin perder
dinero los meses de baja produccion por costos de mano de obra muy altos, o
en alta produccién por no tener capacidad disponible para suplir la demanda.

La curva de aprendizaje se ve altamente afectada por la rotacion de personal
dentro de la compafia y el tamafio de lote a fabricar. Si bien se pierde
experiencia al contratar gente, ésta también se pierde cuando las personas se
retiran o con los cambios de referencia y el tamafio del lote, es por lo anterior
que se recomienda que la fuerza laboral sea lo mas constante posible y tener
tamafnos de lotes mas grandes para que la curva de aprendizaje juegue un

papel positivo.
No basta con saber que existen efectos derivados de la experiencia; también
hay que conocer sus causas para poder desarrollar la estrategia correcta

destinada a explotar dichos efectos.

Abarca Velasco, César Antonio (2013), en su tesis “propuesta de mejora en la

cadena de suministro en una concretera”, para optar el grado de maestro de
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administracion de empresas, por la Unidad Profesional Interdisciplinaria de
Ingenieria y Ciencias Sociales y Administrativas, Seccion de Estudios de
Posgrado e Investigacion del Instituto Politécnico Nacional de la Ciudad de

México, lleg6 a las siguientes conclusiones:

El presente trabajo de tesis ha permitido visualizar y comprender la importancia
que tiene la cadena de suministro dentro de la empresa. El mundo se
encuentra en constante cambio, por lo que las necesidades de las personas
cambian de un momento a otro. Es por ello que las empresas tienen que
analizar los recursos que tienen y determinar si aun cuentan con la capacidad
necesaria para trabajar con eficiencia y ofrecer un producto que cumpla con las

necesidades del cliente.

Las propuestas descritas en el trabajo fueron definidas considerando que en la
actualidad la empresa cuenta con un sistema integral que ya no cubre sus
necesidades. Para realizar las propuestas, se analizaron seis areas principales
que se consideran indispensables para la buena ejecucion del sistema, los
cuales son: Direccion General, Almacén, Trafico y Logistica, Produccion,

Control de Calidad y Ventas.

Dentro de las cinco éareas, se realizaron diversas propuestas para corregir
errores administrativos con los que actualmente cuenta la empresa.
Independientemente de las propuestas realizadas en las cinco areas descritas,
dos de ellas fueron de gran transcendencia para esta investigacion, ya que al
momento de analizarlas se lleg6 a la conclusion de que pueden mejorar a la
empresa en un 85% respecto al tiempo de respuesta en los procesos
administrativos del area de ventas, produccion y programacion de pedido de

concreto.
Una de las propuestas es la integracion de un nuevo departamento

centralizado, el cual tendrda la funciéon de realizar una conexién directa con el

cliente. El departamento tendra dos funciones principales: la primera es dar
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seguimiento al producto después que la olla revolvedora abandone la planta y
se encuentre rumbo a la obra. La segunda funcién es hacer fluir la informacion
que el agente de ventas o el cliente soliciten. Esto dara como resultado un
mayor aprovechamiento de los sistemas ERP con lo que se reducira el tiempo
en espera y se mejorara el flujo de informacién de respuesta de la empresa

hacia el cliente.

Dentro del andlisis de costo beneficio que se realizé para determinar si es
factible la implantacion de un nuevo departamento de atencién al cliente, arrojé
un resultado positivo gracias a los fuertes ingresos anuales que tiene la

empresa.

Por lo tanto, si la empresa decide tomar en cuenta la propuesta dada
anteriormente, puede llegar a fortalecer su sistema de ventas, distribucion y

produccion con la ayuda del sistema integral que maneja actualmente.

El andlisis arrojo que por cada peso que se invierta, la empresa recuperara $
0.343 pesos y el tiempo de recuperacion de la inversion inicial se realizara en 1

afno con 7 meses.

La segunda propuesta de gran trascendencia en la elaboracion de la tesis, es
el uso de los Hand-Helds o terminales portatiles de captura de datos. El
objetivo de utilizar este sistema, es crear un vinculo directo entre el vendedor y

el nuevo departamento central.

Esto, con el objetivo de disminuir el tiempo de respuesta entre los diferentes
departamentos involucrados. Esta relacion ayudard a reducir el tiempo de
espera de los clientes, mejorando el tiempo de levantamiento de pedido para
que éste disminuya significativamente y sea posible recibir en menor tiempo

una respuesta de la empresa.

Al realizar el analisis de costo-beneficio para determinar si la empresa esta lista
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para implantar la tecnologia de los Hand-Helds, los resultados arrojaron de
igual manera resultados positivos. Al implantar este tipo de tecnologias los
pedidos seran mucho mas rapidos y se reducirdn en un 100% los errores de
digitalizacion que ocurren con una frecuencia del 45% actualmente. Este
analisis arrojo que por cada peso que la empresa invierta en la implantacion de
esta tecnologia, la recuperacion sera de $0.0626 pesos y la empresa podra

recuperar la inversion inicial en un plazo de 8 meses.

Por lo descrito anteriormente, se ha realizado una mejoria de rapidez de
respuesta entre la empresa y el cliente, aumentando su cadena de valor. Con
la implementacion del area centralizada y el uso de los dispositivos Hand-Hels
la empresa llegara a eliminar considerablemente los tiempos muertos entre
procesos, logando tener una comunicacion mas estrecha y satisfactoria con el

cliente.

Cano Ramos, Maria Camila, Garcia Ramirez, Luisa Fernanda (2013), en su
tesis: Propuesta de mejoramiento de la gestion de la cadena de abastecimiento
enfocada en la planeaciéon de la demanda, proceso de compras y gestion de
inventarios para la linea de negocio de pollo en canal de la empresa pollo
andino S.A, para optar el grado de ingeniero industrial, por la pontifica
universidad javeriana, facultad de ingenieria programa de ingenieria industrial,

ciudad de Bogot4, llegaron a las siguientes conclusiones:

Se desarrollé la propuesta de mejoramiento de la gestion de la cadena de
abastecimiento enfocada en la planeacion de la demanda, proceso de compras
y gestion de inventarios de la empresa Pollo Andino S.A.; la cual logra generar
un ahorro de $116.646.380 anuales, debido a que la disminucion del error de
los pronosticos de la demanda del 9.97% actual al 3.55% propuesto, evita

costos de mantener en granjas y mantener en bodega de Producto terminado.

Todas las actividades de la cadena de abastecimiento tienen una influencia en

los Estados Financieros, debido a que esta controla la mayor parte de las
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existencias, gestiona entre 60% y 70% de los costos, es la base para generar
ingresos a través de ofrecer una disponibilidad de un producto sobresaliente y

gestiona la mayoria de los activos fisicos de la empresa.

Se identificaron las problematicas presentes en Pollo Andino S.A., a través de
la elaboracion de un diagnostico a profundidad de los eslabones de la cadena
de abastecimiento, donde por medio de una Matriz de Ponderacion, se logro
definir aquellas problematicas que generan una repercusion directa en los
Estados Financieros (60%), en la Gestion Administrativa (20%) y en el Nivel de
Cobertura (20%) de la empresa. Las problematicas identificadas fueron:
Proyeccion de la Demanda, Proceso de Compras y Gestidn de inventarios con
una calificacion de 3, 2.8 y 2.6 respectivamente; siendo 3 la ponderacion mas

alta para calificar un problemay 0 la mas baja.

Se realiz6 un analisis de las causas de las problematicas encontradas en la
cadena de abastecimiento a través de herramientas de ingenieria, como son, el
Diagrama de Espina de Pescado, el Gréfico de Radar, el principio de Pareto y
el analisis DOFA.

Para la problematica de la proyeccién de la demanda se identific6 que el
modelo no es el adecuado debido a que presenta un error del 9.97% sobre las
ventas reales, lo cual representa un costo anual de $121.637.490 por mantener
inventario tanto en granjas como en bodega. En cuanto a la gestion de
inventarios y al proceso de compras se determiné que la problematica esta
basada en la no estandarizacion de los procesos clave para la gestion,

generando costos adicionales de alrededor de $14.984.021 anuales.

Los costos relacionados con la determinaciéon de la proyeccion de la demanda
de Pollo Andino incrementan en la medida en que el error del modelo sea
mayor. Dado que el modelo actual presenta un error del 9.97% generando
costos anuales de $121.637.490, con la implementacion del nuevo modelo de

pronosticos (Suavizacion Exponencial Estacional Simple) el error disminuye a
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355 % generando un costo de $ 44.075.556 y un ahorro mensual de
$6.463.495.

El ahorro anual de la propuesta de la Proyeccién de la demanda se encuentra
divido en tres, ahorro en los costos de mantener en granjas: $30.350.322,
ahorro en los costos de mantener en bodega de producto terminado:
$47.211.612 y ahorro en costos de oportunidad por desabastecimiento:
$19.760.065. Los beneficios adquiridos por la implementacién del sistema de
inventarios propuesto se calculan a partir de la ecuacién de Costo Total de
Inventario, la cual arroja como resultado un ahorro anual de $14.984.021 y de
$4.340.361 en el stock de seguridad.

La evaluacion financiera se llevd a cabo a través de un Flujo de Caja mediante
el cual se calcularon los indicadores que determinaron la viabilidad de la
propuesta. El Valor Presente Neto (VPN) corresponde a $89.719.281, donde la
inversién producira ganancias por encima de la rentabilidad exigida, dado que
este valor determina la equivalencia en el tiempo O de los flujos de efectivo
futuros que genera el proyecto y a su vez compara esta equivalencia con el
desembolso inicial. Adicionalmente, la tasa interna de retorno (TIR) es superior
a la tasa de oportunidad, el tiempo de retorno de la inversion (TRI) es de 3,09
meses Y el indicador Costo Beneficio (B/C) es superior a 1 lo que significa que

por cada peso invertido en el proyecto se recibiran $4,59 de ganancia.

Luego se revisé el trabajo titulado La Capacitacion Laboral del Capital
Humano y la Competitividad a nivel empresarial, Andamayo Flores, Juana
Luisa (2009) en la cual la investigacion estuvo orientada a la Capacitacion
Laboral del Capital Humano y la competitividad a nivel empresarial, estudio
que se realizo teniendo presente que existe una necesidad insatisfecha en
cuanto al mejoramiento del capital humano; es por eso que el estudio tratd
sobre lo que actualmente viene sucediendo en las empresas industriales de
Lima Metropolitana.

Se lleg6 a las siguientes conclusiones:
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a)

b)

d)

)

Se ha establecido que los conocimientos adquiridos en la
capacitacion identifican el grado de compromiso con la
organizacion.

Los resultados han permitido conocer que el logro de los
objetivos de la capacitacion a nivel de la empresa confirma
que las acciones estan debidamente orientadas en el
sector empresarial.

Se ha dado a conocer que el mejoramiento de la aptitud de
los recursos en la empresa, aprovechan la habilidad en la
estimulacion y manejo de los cambios organizacionales.

Se ha establecido que el nivel de contribucion de la
capacitacion a la productividad empresarial incide en las
estrategias operacionales ejecutadas.

Se ha establecido que los diferentes aspectos que ofrecen
los programas de capacitacion mejoran el nivel del
desarrollo tecnoldgico alcanzado en estas organizaciones.
Se ha precisado que las necesidades que prevalecen en la
ejecucion de los programas de capacitacion, percibe como
se sistematizan y ordenan la acciones en estas
organizaciones.

En conclusién, se ha determinado que la capacitacion
laboral alcanza la competitividad del Capital Humano a

nivel empresarial.

En el trabajo de investigacion, titulado Gestion Estratégica y su relacion con
el Desarrollo Organizacional en el Centro de Altos Estudios Nacionales
Burga Pinedo Walter (2010), tuvo como objetivo principal disefiar la gestion
estratégica en relacion con el desarrollo organizacional del Centro de
Estudios Nacionales considerando las dimensiones de las variables:

Gestion de personal, Sistema de Comunicacion, Trabajo en Equipo, Vision y
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Mision y Lineamientos y Medidas, llegando a la siguiente conclusion que la
gestion estratégica esta relacionado con el desarrollo organizacional del
Centro de Altos Estudios Nacionales, de la misma manera que la vision a
nivel estratégica, esta relacionado con la gestién de personal en el Centro
de Alto Estudios Nacionales que la mision en la gestion estratégico esta
relacionado con el sistema de comunicacion en el Centro de Altos Estudios
Nacionales que los lineamientos y medidas en la gestion estratégica esta
relacionado con el trabajo en equipo en el Centro de Altos Estudios

Nacionales.

También en la tesis titulada El Capital Humano como instrumento de gestion
para la competitividad en las micro y pequefias empresas agroindustriales
en la Regién Ica. Mori Moreno Wu, César (2014), tuvo como objetivo
principal determinar en qué medida el capital humano como instrumento de
gestion influye en la competitividad de las micro y pequefias empresas
agroindustriales de la Region Ica.

Asimismo, en la tesis titulada la satisfaccion laboral y su relacién con el
desempefio profesional de los docentes de la Facultad de Ingenieria,
Ciencias y Administraciéon de la Universidad Privada “ADA A. Byron”. Flores

Huaman, Maria del Carmen (2015).

En la presente tesis se plante6é como problema principal: ¢De qué manera la
satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio profesional de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Ciencias y Administracion de la
Universidad Privada “Ada A. Byron” Chincha Alta 20147

Por lo cual tuvo como objetivo general. Describir la relacién que existe entre
la satisfaccion laboral y el desempefio profesional de los docentes de la
Facultad de Ingenieria, Ciencias y Administracion de la Universidad Privada
‘Ada A. Byron”.
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Se obtuvieron las siguientes conclusiones:

La satisfaccion laboral se relaciona de manera significativa con el
desempefio profesional de los docentes de la Facultad de Ingenieria,
ciencias y administracion de la Universidad Privada “Ada A. Byron” en la

dimension cognitiva, conductual y responsabilidad de los docentes.

1.2 Marco conceptual

a) Capital Humano.- Es el aumento en la capacidad de la
produccién del trabajo alcanzada con mejoras en las
capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas
se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la
experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las
habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un

individuo que lo hacen potencialmente.

Las Instituciones de hoy no son las mismas de antes, los
cambios que diariamente surgen en el mundo influyen
notoriamente en el diario accionar de cada Institucion
Educativa; con esto, cada uno de los componentes de ella
debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos

cambios.

b) Desarrollo Organizacional.- Se entiende como una serie de
conceptos de indole diversa, relacionados entre si, donde se
tiene como objetivo comun buscar el desarrollo y realizacion
de los objetivos generales de la organizacion, coincidiendo

con las metas particulares de los individuos que la integran.
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Esto se puede considerar como una filosofia porque es
basicamente una forma de pensar, interpretar y actuar,
dentro del contexto organizacional o institucional de una

sociedad. Garzén Castrilléon, Manuel A. (2005).

c) Gestion Por Competencia.- Herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone
el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales, de acuerdo a las necesidades operativas.
Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas, «de lo que saben hacer" o podrian hacer.

d) Experiencia Laboral.- ElI concepto de experiencia laboral
hace referencia al conjunto de conocimiento y aptitudes que
un individuo o grupo de personas ha adquirido a partir de
realizar alguna actividad profesional en un transcurso de

tiempo determinado.

La experiencia es considerada entonces como un elemento
muy importante en lo que se refiere a la preparacion
profesional y en un mejor desempeino laboral en general.
Comunmente, la experiencia laboral se mide a partir de los
afios que una persona ha dedicado a alguna actividad
especifica, aunque también abarca los tipos y diversidad de

trabajo que ella haya realizado.

De esta manera, una amplia y larga experiencia laboral es
fundamental al momento de optar por un trabajo.

Segun Meyer y Schwager (2007) podriamos definir una
experiencia laboral como la respuesta interna y subjetiva de
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los trabajadores ante cualquier contacto directo o indirecto
con alguna practica, politica o procedimientos de gestion de

personas.

El contacto directo usualmente es iniciado por la unidad
responsable de las decisiones sobre, seleccion,

remuneraciones, entrenamientos y otros.

Los contactos indirectos son encuentros no programados en

otros trabajadores de la organizacion.

Todos estos contactos interactuando con las expectativas de
los trabajadores respecto a su organizacion y su puesto,
contribuyen a generar los pensamientos, emociones Yy
estados mentales que forman la experiencia laboral global y

gue afectan profundamente el comportamiento en el trabajo.

e) Capacitacion.- Segun Baguero Rosas, Luis (2008) la
capacitacion es una herramienta fundamental para la
administracién de recursos humanos que ofrece la posibilidad
de mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa,
permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de

la organizacion.

Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que
aumentan sus competencias, para desempefiarse con éxito
en su puesto. De esta manera, también resulta ser una

importante herramienta motivadora.
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f) Satisfaccion Laboral.- La mayor parte de la investigacion en
comportamiento organizacional se ha interesado en tres
actitudes: Compromiso con el trabajo, satisfaccion laboral y

compromiso organizacional.

Compromiso con el trabajo, puede definirse como el grado en
el cual una persona se identifica con su trabajo, participa
activamente en él y considera su desempefio importante para

la valorizacion propia.

Satisfaccion laboral, actitud general de un individuo hacia su
empleo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores

gue el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Compromiso organizacional, el grado en el cual un empleado
se identifica con una organizacion en particular, con sus
metas y desea mantenerse en ella como uno de sus

miembros. Garcia A. y Ovejero A. (2000).

La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador

frente a sus obligaciones.

Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del
trabajador.

Estas expectativas, por otra parte, se forman a través de las
comparaciones con otros empleados o con empleos previos.
Si una persona nota o cree que esta en desventaja respecto
a sus compafieros, su nivel de satisfaccion laboral desciende,

al igual que si considera que su trabajo anterior le ofrecia

31



mejores condiciones.

A mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso del
trabajador con sus tareas y mayor motivacion. En cambio,
cuando el grado de satisfaccion laboral es bajo, el trabajador
no siente el peso de la responsabilidad con mucha fuerza y

no pone suficiente empefio en su actividad diaria.

g) Cultura Organizacional.- Es el conjunto de creencias y
valores compartidos, en mayor o menor medida por sus
miembros. Estos valores y creencias se manifiestan en sus
procedimientos, actitudes y convenciones basicas, que estan
en la base de sus estructuras y sistemas de gestion, asi
mismo como en las actividades propias de la vida cotidiana.
Lucas Marin y Garcia Ruiz (2002).

Asimismo, Ralph D. Stacey (2006) sefial que la cultura
organizacional es el conjunto de creencias, costumbres
practicas y formas de pensar que un grupo de personas han
llegado a compartir por medio de su convivencia y trabajo, a
un nivel visible la cultura de un grupo de personas toma
forma en los comportamientos, simbolos, mitos, ritos vy
artefactos. De esta manera se moldean los esquemas
mentales de la empresa y su funcionamiento en cada uno de

los colaboradores.

h) Liderazgo Transformacional.- Es un liderazgo carismético,
visionario, transformativo, maéas flexible e inclusivo,
comunitario y democratico. El que en lugar de acentuar la
dimension de influencia en los seguidores o en la gestion se
enfoca en la linea de ejercer el liderazgo mediante

significados (vision, cultura, compromiso, etc.) de un modo
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compartido con los miembros de una organizacion.

El “liderazgo transformacional es “transfigurar” a la gente y a
las organizaciones. Cambiar la forma de actuar, precedido de
una innovacion de como se piensa y se siente” Martins

Carmmaroto. Neris & Cameldn (2009).
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CAPITULO I
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1 Descripcion de larealidad problematica

El IESTPE —ETE “Sargento 2do Fernando Lores Tenazoa” es el alma Mater
de los Sub Oficiales del Ejército y desde su fundacién ha cumplido un
importante papel en el desarrollo y modernizacion de nuestra institucién; asi
también es la cuna de los valores, la disciplina y tradiciones a nuestros

técnicos y Sub-Oficiales.

La Escuela Técnica del Ejército se cre6 mediante Decreto Supremo N° 0044
GU/DIRODIN del 13 de mayo de 1974 disponiéndose su funcionamiento a
partir del aflo 1975.

La Directiva N° 01/74 ETE determina que la Escuela Técnica del Ejército
debe funcionar en el Bienio-74 en los locales del Centro de Instruccion
Militar del Perd (CIMP) apropiados y funcionales que presentan su
instalacion inicial con el maximo de su integracién apropiados y funcionales,
que garanticen su funcionamiento, en las mejores condiciones a partir del 1°
de enero de 1975.

Hasta el afio 74 las Escuelas de Material de Guerra, transmisiones, Sanidad
e Ingenieria eran los que independientemente tenian a su cargo la

formacién de Sub-Oficiales en dichas especialidades.
Esta realidad hace que el Comando decida la creaciéon de su Centro de

Instruccién, para el personal de Sub-Oficiales denominada “Escuela Técnica

del Ejército”, disponiendo la formacion de una Comision Organizadora.
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La Escuela deberia estar en funcionamiento el 02 de enero de 1975 e
integrar a las Escuelas de Formacion existentes: Material de Guerra,

Transmisiones, Sanidad e Ingenieria.

A continuacion, se pasa a detallar los planes de estudio de la Escuela

Técnica del Ejército.

IESTPE-ETE

"’} "‘1 ;‘: R ..;".'? i-"" " ¢

&

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DEL
EJERCITO ETE “FERNANDO LORES TENAZOA”

MISION

FORMAR PROFESIONALES  TECNICOS MILITARES, INNOVADORES,
INVESTIGADORES Y EMPRENDEDORES CON VALORES ETICOS - MORALES Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL CONTANDO PARA ELLO, CON PLANIFICACION Y
SOSTENIMIENTO ADECUADO, QUE NOS PERMITA BRINDAR UNA EDUCACION
DE CALIDAD, CON MILITARES Y DOCENTES CAPACITADOS Y
COMPROMETIDOS CON LA INSTITUCION, INFRAESTRUCTURA,
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LABORATORIOS Y TALLERES IMPLEMENTADOS CON TECNOLOGIA ACORDE
A LAS NECESIDADES DEL EJERCITO DEL PERU

VISION

EL IESTPE — ETE AL 2021 SERA LA INSTITUCION TECNOLOGICA LIDER EN LA
FORMACION DE PROFESIONALES TECNICOS CON SOLIDOS CONOCIMIENTOS
Y VALORES QUE CONTRIBUYAN AL DESARROLLO Y DEFENSA NACIONAL

SIENDO RESPETADOS Y RECONOCIDOS POR LA SOCIEDAD.

INSTRUMENTOS DE GESTION

EJERCITO IESTPE-ETE
+ RCGE N° 724 - DIC 2016 * PROYECTO EDUCATIVO
REESTRUCTURACION Y INSTITUCIONAL
RECLASIFICACION DE LAS + PLAN ANUAL DE TRABAJO
ESPECIALIDADES DE LOS 2018
SUP.,, TCOS Y SO DEL » CUADRO DE ASIGNACION DE
EJERCITO. PERSONAL
+ REGLAMENTO DEL SISTEMA « MANUAL DE GESTION DE
EDUCATIVO DEL EJERCITO” PROCESOS
(SIEDE) + REGLAMENTO INSTITUCIONAL
+ PROYECTO CURRICULAR
INSTITUCIONAL (2014-2018)

PLANES DE ESTUDIO Y PROGRAMAS

COMPONENTES | DISTRIBUCIO | TOTAL TOTAL DE | TOTAL | TOTAL DE

DEL N TOTAL DE DE CREDITO DE HORAS
CURRICULO LA CREDIT | PROMEDI | HORAS | PROMEDI
FORMACION @) o MINIM | O

EN % MINIMO O
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COMPETENCIA | 70% 89 100 2550 3232
S ESPECIFICAS
(TECNICAS)

COMPETENCIA | 15% 19 24
S PARA LA
EMPLEABILIDA
D

EXPERIENCIAS | 15% 12 12
FORMATIVAS
EN SITUACION
REAL DE
TRABAJO

TOTAL 100% 120 136

PROGRAMAS ACADEMICOS

MODALIDAD ORDINARIO
1. ADMINISTRACION MILITAR 8. MECANICO DE ARMAMENTO Y
2. CIENCIAS DE LA MUNICION
COMUNICACION 9. MECANICA DE PRODUCCION
3. TELECOMUNICACIONES 10. MECANICA DE AVIONICA
4. GEOMATICA 11. MECANICA AERONAUTICA
5. MECANICA AUTOMOTRIZ 12. ENFERMERIA TECNICA
6. MECANICA DE EQUIPO 13. GASTRONOMIA Y ARTE
PESADO CULINARIO
7. MECANICO DE ARMAMENTO Y 14. AGROPECUARIA
MUNICION

PERFIL DE INGRESO
*  PERUANO (A) NACIMIENTO

+ SOLTERO(A) SIN HIJOS
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FISICA Y MENTALMENTE SANO.
HABER CULMINADO LA EDUCACION SECUNDARIA.
EDAD: MINIMA 15 ANOS

MAXIMA 22 ANOS 11 MESES Y 29 DIAS
TALLA: MINIMA 1.60 DAMAS - 1.65 VARONES

INTELIGENCIA , APTITUD MENTAL, RESOLUCION LOGICA,
ESTABILIDAD EMOCIONAL Y ADAPTACION SOCIAL.

PENSAMIENTO CRITICO , TECNOLOGICO - CIENTIFICO.

CONOCER, VALORAR Y RESPETAR LOS ASPECTOS BASICOS DE LA
CULTURA.

VOCACION PARA TRABAJAR EN LA INSTITUCION Y AL SERVICIO DE LA
PATRIA.
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PERFIL DE EGRESO

» CONJUNTO DE COMPETENCIAS, CAPACIDADES Y REQUISITOS QUE EL
ALUMNO DEBE ALCANZAR AL CONCLUIR SU PERIODO DE FORMACION;
ESTA DETERMINADO POR LAS NECESIDADES DE CADA INSTITUCION
ARMADA Y SE OBTIENE MEDIANTE LOS CONOCIMIENTOS, ACTITUDES,
VALORES, HABILIDADES Y DESTREZAS, DESARROLLADOS EN LOS
PLANES DE ESTUDIO QUE SE IMPARTEN EN LOS CENTROS DE
FORMACION Y QUE LE PERMITE AL ALUMNO SATISFACER LAS
NECESIDADES INSTITUCIONALES Y  OBTENER EL TIiTULO
PROFESIONAL.

« ESTE PERFIL HA SIDO ELABORADOS DE ACUERDO A UN ANALISIS
OCUPACIONAL MANERA PARTICIPATIVA CON LA DIRECCION DE
PERSONAL DEL EJERCITO, QUIENES MANTIENEN ACTUALIZADAS LAS
DEMANDAS DE CADA PUESTO DE DESEMPENO EN EL EJERCITO QUE
SON EL REFERENTE PARA LA PLANIFICACION DE LA FORMACION DE
NUESTROS PROFESIONALES TECNICOS, PARA ELLO, EL PERFIL DE
EGRESO ESTA ALINEADO CON LOS OBJETIVOS EDUCATIVOS.

* LA ESTRUCTURA DE LOS PERFILES DE EGRESADO CONTIENEN:

- Competencia General.

- Las competencias Especificas.

- Las competencias para la empleabilidad.
- Las competencias de Formacion Militar.

- Las competencias de Formacién Psicofisica.

Actualmente
A partir del afio 2004, con el Decreto Supremo N° 006-2004DE/EP se
autorizd a la Escuela el otorgamiento del Titulo Profesional Técnico con

carrera especifica, a nombre de la Nacion.

Y en el 2011, con Resolucidon de la Comandancia General del Ejército N°
0475 CGE/DIPLAN del 18 de Julio de 2011 se aprobo el cambio de
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denominacion de la “Escuela del Ejército” por la de Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE “Sargento 2do Fernando

Lopez Tenazoa”.

En los ultimos afios, se ha venido observando que a Nivel de las
Organizaciones Educativas, se ha presentado ademas el desplazamiento de
los principales Docentes de las Instituciones Educativas, que las
Instituciones para alcanzar un verdadero desarrollo organizacional, han
captado recursos dentro de esta realidad en el pais, las Instituciones
Educativas no se han quedado atrds y vienen captando capital humano
docente, aparte de sus conocimientos, se les esta dando impulso a las
habilidades, experiencias que tienen en el trabajo que realizan a fin de que
puedan integrar una mayor productividad y la cual no es otra cosa que

responder a las exigencias de la globalizacion.

De igual forma dentro de este Sector Educativo, la tecnologia y la
informacion, se utilizan en las Instituciones Educativas, lo cual actualmente
viene constituyéndose en lo que podriamos "amar ventajas competitivas y el
desarrollo de las organizaciones van a estar siempre en relacion a estos
aspectos; es decir organizacion que este capacitada su avance sera mas
rapido en comparacion a otros y sobre todo donde va a destacar la
capacidad de las personas; y si estas se encuentran debidamente
vinculadas al proceso productivo, las organizaciones alcanzaran las metas y
objetivos que tienen previsto; sin embargo todo este fortalecimiento que
viene logrando las organizaciones como parte del cambio, también lo
justifican en razon a la capacitacion y aprendizaje continuo que tienen los
recursos humanos, de ahi la importancia del capital humano docente en el

Sector Educativo del pais.

Finalmente, cabe destacar que el capital humano docente no es dinero que

existe en las organizaciones, sin embargo, es todo lo contrario, son las
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destrezas, habilidades, conocimientos y otros que tienen las personas, que
son puestas a disposicion de las organizaciones educativas; de ahi que
unas avanzan mas rapido en comparacion a otras, lo cual se debe
fundamentalmente al nivel que tiene el capital humano docente en estas

Instituciones Educativas.

Bajo este contexto, se hace necesario determinar la incidencia del Capital
Humano en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacion
Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

2.1.2 Definicion del Problema Principal y Especificos
2.1.2.1 Problema general
¢De qué manera el Capital Humano Docente incide en el desarrollo
organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
del Ejército - ETE?

2.1.2.2 Problemas especificos

Pel. ¢Dé que manera la capacitacion del docente incide en
el desarrollo organizacional del Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico del Ejército - ETE?

Pe2. ¢(Dé que manera la experiencia laboral del Docente
incide en el desarrollo organizacional del Instituto de

Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército - ETE?
Pe3. ¢Dé que manera la satisfaccion laboral del Docente

incide en el Desarrollo organizacional del Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico del Ejército - ETE?
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2.2 Finalidad y objetivos de la investigacion

2.2.1 Finalidad
Desde el punto de vista social:
Es necesario destacar que cada individuo es una mezcla compleja de
pensamientos, sentimientos, actitudes, percepcion e interrelaciones.
Aunado a esto se debe tomar en cuenta, que dentro de las
organizaciones se da con mucha frecuencia la competencia, conflictos
y obstrucciones. Estos elementos, entre otros, indican que no es facil
gue el capital humano dicente mantenga relaciones armoniosas entre

s

Sl.

Desde el punto de vista institucional:

Las relaciones interpersonales son fundamentales para que las
organizaciones logren sus objetivos a través de la combinacion de las
capacidades y los recursos individuales de las personas que la
integran; por lo tanto, es necesario tener un capital humano que
permita incrementar la productividad y crear un clima laboral favorable

incidiendo en el desarrollo organizacional de la institucion.

Desde el punto de vista teoérico:

El estudio del capital humano docente y su incidencia en el desarrollo
organizacional del Instituto nos permitira proponer soluciones a un
problema practico que enfrenta el Instituto y le permitira a los Jefes
implementar programas y actividades que atenlden los probables

conflictos personales entre sus profesionales.

42



2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1 Objetivo General:

Determinar la incidencia del Capital Humano en el desarrollo
organizacional del Instituto de Educacion Tecnoldgico Publico
del Ejército - ETE.

2.2.2.2 Objetivos Especificos

Oel. Determinar la incidencia de la capacitacion del docente
en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacion
Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

Oe2. Precisar la incidencia de la experiencia laboral del
docente en el desarrollo organizacional del Instituto de

Educacion Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

Oe3. Establecer la incidencia de la satisfaccion laboral del
docente en el desarrollo organizacional del Instituto de

Educacion Tecnolégico Publico del Ejército - ETE.

2.2.3 Delimitaciéon de la investigacion
La investigacion con fines metodoldgicos tiene delimitados los siguientes

aspectos:

a. Delimitacion temporal: El estudio se realiz6 de junio a
diciembre de 2015.

b. Delimitacion espacial: La investigacion se llevé a cabo
en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico

del Ejército - ETE.
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c. Delimitacién social: La investigacion se realiz6 con los
docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Pudblico del Ejército - ETE.

d. Delimitacién conceptual: Los conceptos vertidos en el
estudio fueron: capital humano, desarrollo organizacional,
capacitacion del docente, experiencia laboral vy

satisfaccion laboral.

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio

La presente investigacion se justifica porque es una descripcion y analisis
del rol del personal civil docente, tomando en cuenta las relaciones

interpersonales.

Las relaciones interpersonales y el desempefio profesional, son practicas
sociales complejas que operan simultaneamente en el ejercicio profesional,
generando interferencias, conflictos, incertidumbres, tensiones vy

contradicciones.

En este marco, los resultados de nuestra investigacion pueden servir de
base para determinar la incidencia del capital humano en el desarrollo
organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del
Ejército - ETE, asi mismo, serviran para otros investigadores que estén

interesados en profundizar y/o complementar el tema tratado.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos teoricos

Es frecuente encontrar una definicion de capital intelectual como el valor que

afiade el mercado a la empresa por encima de su valor en libros y que

constituye un factor importante para todos los interesados en la empresa.
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El capital intelectual es, segun Ulrich (1998), el Unico activo apreciable de una

empresa, es decir, es el Unico activo que se revaloriza.

El resto de activos de la empresa pierden valor desde el momento en que son
adquiridos. Como la necesidad de capital intelectual aumenta, las empresas
deben encontrar modos de asegurar que esto se desarrolla y crece. Capital
intelectual se puede dividir en capacidad, es decir, el grado de competencia del
trabajador para llevar a cabo su trabajo, y compromiso, esto es la dedicacion, la

calidad de las actuaciones.

Estos dos componentes han de ir necesariamente unidos puesto que tienen un
efecto multiplicador y el uno sin el otro puede suponer gran ineficiencia en la
organizaciéon. Solo promoviendo la competencia y el compromiso juntos una

empresa puede asegurar el crecimiento de capital intelectual.

Devece et al. (2001) sefialan la no existencia de una definiciobn de capital

intelectual comunmente aceptada.

Algunas de las definiciones utilizadas se refieren a la combinacion de los
siguientes elementos: capital humano (conocimiento, experiencia), capital

cliente y capital estructural.

Es decir, todos esos activos intangibles que generan valor en la empresa. En
esencia el concepto es el mismo aunque la manera de definirlo sea diferente.
Para calcular el capital intelectual éste se divide en bloques generalmente

relacionados con lo humano, los clientes o la estructura de la empresa.

Tampoco los bloques poseen heterogeneidad entre los diversos autores. El
bloque de capital humano engloba competencias, actitudes y aptitudes de los
empleados asi como su grado de conocimiento, experiencia y cualquier otra

caracteristica susceptible de ponerse de manifiesto a través de la empresa.
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El bloque de capital organizacional o estructural se refiere al conocimiento de la
organizacién internalizado. El bloque de capital relacional engloba los

conocimientos que la empresa acumula debido a las relaciones con su entorno.

Stewart (1997) caracteriza el capital intelectual como la suma de conocimiento,
informacion, propiedad intelectual y experiencia mantenida por todas las
personas pertenecientes a una empresa, es decir funde el capital intelectual
inherente en los productos, personas, procesos Yy clientes. Pone ejemplos de

gigantes empresariales como Merck o Hewlett- Packard.

Para Stewart la informacion y el conocimiento son las “armas” competitivas de
ahora y, por ello, el éxito esta en gestionar sabiamente el capital intelectual.
Gestionados adecuadamente, los activos intelectuales pueden reducir costes,
reemplazar inventarios con informacion, eliminar costos en las plantas fisicas y

mejorar la agilidad corporativa.

El problema esta en encontrarlos. El trabajo, como factor de produccién, es un
input cada vez mas costoso y mas valioso debido a su escasez y a que es
fundamental para el buen funcionamiento de la empresa. Incluso podemos
encontrarnos empresas que no necesitan factores tangibles para el desarrollo
de su actividad (Guerra, 2002).

Esto resulta curioso si pensamos que el temor era la sustitucion del hombre por

la maquina cuando llegaron los primeros equipos informéticos a las empresas.
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2.3.2 Hipotesis Principal y Especificas

2.3.2.1 Hipotesis Principal

El capital humano docente incide positivamente en el desarrollo
organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico
del Ejército - ETE.

2.3.2.2 Hipétesis Especificas

Hel. La capacitacion del docente incide positivamente en el
Desarrollo Organizacional del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

He2. La experiencia laboral del docente incide positivamente en el
desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico del Ejército - ETE.
He3. La satisfaccion laboral del docente incide positivamente en el
desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

2.3.3 Variables e Indicadores
Clasificacion de variables

a. Capital humano docente (variable independiente)

b. Desarrollo organizacional (variable dependiente)
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Cuadro N° 1

Variables e Indicadores

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
e Capacitacion anual
¢ Debe ser presencial y virtual.
Capacitacién | ¢ Evaluar la eficacia y mejora de la capacitacion.
Docente e Sabe escuchar, aceptar sugerencias.
¢ Debe tener grado académico.
¢ Actividad profesional diferente.
_ _ e Experiencia en gestion y liderazgo.
Capital Experlenua o Funciones_y responsabiliqlades anter?ores.
HUMAano aboral e Acepta criticas y adaptacion al cambio.
Docente ¢ Presenta proyectos de investigacion.
(variable ¢ Se alinea con los objetivos de la institucion.

independiente)

Satisfaccion

e Muestra necesidades
comunales.

e Se relaciona con sus comparieros y entorno

individuales y

Laboral institucional.
e Genera climas motivadores y divertidos.
e Publicacién de los trabajos de investigacion de
los docentes.
¢ Responsabilidad e independencia.
¢ Sistema de Incentivos.
Cultura e Compartir la vision y misién institucional.
Institucional « Compromiso con la institucién.
e Autonomia, libertad en las decisiones.
¢ Trabaja con vision de futuro para la institucion.
¢ El equipo directivo prioriza las metas.
Desarrollo _ o El equi.po. directivo .propicia la participacion y
Organizacional #Liﬁfsﬁ;é??nador aprendizaje necesarios.
(variable e Los profesores se sienten respaldados en su
dependiente) trabajo_. L ) _
¢ El equipo directivo mantiene relacionado con
la administracion educativa y con tres
administraciones.
e Encuentros cortos de planificacion semanal.
¢ Horarios de formacién a grupos de alumnos.
Estructura e Actividades de formacién del

Participativa

equipo de
profesores.

¢ Grupos de profesores inter departamentos
para distintas tareas.

e Crear curriculum inter-disciplinarias en equipo.
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CAPITULO Il

METODO. TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacién y Muestra
Poblacion
La poblacién estuvo constituida por 85 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico del Ejército - ETE.
Muestra
Se utilizé la férmula para el caso de poblaciones finitas menores a 100,000,

representada por el siguiente estadistico:

N*zZ* *p*q
N =~
N.e? + Z%p*q
P : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta

(Se asume p = 50%)

Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)
Margen de error 1% seleccionado por el investigador
Poblacion (85)

Tamarfio de la muestra

Distribucién Estandar (1,96)

N > =z o 0O

n=70

La muestra asciende a 70 trabajadores del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion
3.2.1 Tipo

El tipo fue el descriptivo.
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3.2.2 Nivel
El nivel fue aplicado, porque se utilizaron encuestas, para recoger datos e
informacion para la comprobacion de la hipétesis.
3.2.3 Método y Disefio
3.2.3.1 Método
El método utilizado fue descriptivo.
3.2.3.2 Disefio
El disefio fue correlacional

M1= Ox1r Oy

Donde:

M1 es la muestra de investigacion

Ox1 es Capital humano docente

Oy es Desarrollo organizacional

r indice de correlacion de variables

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnicas

La principal técnica que se utilizé en el presente estudio fue la encuesta.

Instrumentos
Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario que por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se

tomo a la muestra sefalada.
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Se elabor6é un cuestionario con 47 preguntas cerradas. Las preguntas se
formularon teniendo en cuenta los indicadores encontrados en el cuadro de

la definicion operacional de variables.

3.4Procesamiento de Datos

Para el procesamiento de la informacion, se utilizo la creacion de la base de
datos, cuadros y gréaficos estadisticos, se utiliz6 el programa Excel. En
cuanto al procesamiento de informacion se realiz0 con el programa
estadistico IBM SPSS PASW 24. Para la contrastacién de la Hipoétesis se
utilizoé la prueba conocida como CORRELACION DE SPEARMAN.

Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad del instrumento dirigido a los 70 trabajadores del Instituto de
Educaciéon Superior Tecnolédgico Publico del Ejército - ETE, es considerada
como consistencia interna de la prueba, alfa de Cronbach (a=0,882) la cual

es considerada como buena (segun Hernandez Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacién a los 47 items centrales de
la encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable,
valida y aplicable. El cuadro N°2 muestra los resultados del coeficiente de

confiabilidad alfa de Cronbach.

Cuadro N°2
Estadistico de Fiabilidad

Resumen del proceso
N %
Validados 70 100,0
Casos | Excluidos 0 0
Total 70 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach | elementos
0,882 47
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion se muestran los resultados de las encuestas aplicadas a los 70
docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico del Ejército —
ETE.

Tabla N°1
PERSONAL DEBE SER CAPACITADO
Respuestas Cantidad | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
Desacuerdo 2 2.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 22.86%
De Acuerdo 28 40.00%
Totalmente de acuerdo 24 34.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

» Totaimente en demcumrdo
® Desacuerdo
! Ni de acuverdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE ~Septiembre 2017.

La tabla N° 1, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del

Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
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docentes encuestados manifiestan respecto a si el personal docente debe ser
capacitado durante el afio; 28 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 40.00%, 24 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
gue representa el 34.29%, 16 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo,
ni en desacuerdo, lo que representa el 22.86% y 2 docentes que se encuentran
en desacuerdo, lo que representa el 2.86%.

Es decir, el 74.29% esta de acuerdo que el personal docente debe ser

capacitado durante el afio.

Tabla N°2
RECIBIR CAPACITACION PRESENCIAL Y VIRTUAL
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
Desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 17.14%
De Acuerdo 33 47.14%
Totalmente de acuerdo 25 35.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°2

‘f-"-"!g._?.’.i CESENLUIAL Y VIKTUAL

= Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.
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La tabla N° 2, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si se debe recibir capacitacion
presencial y virtual; 33 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 47.14%, 25 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 35.71% y 12 docentes que expresaron no estar ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 17.14%.

Es decir, el 82.86% est4d de acuerdo que el personal docente debe recibir

capacitacion presencial y virtual.

Tabla N°3
EFICIENCIA Y MEJORA EN LA CAPACITACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 20.00%
De Acuerdo 23 32.86%
Totalmente de acuerdo 4 5.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°3

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.
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La tabla N° 3, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si se evalla la eficacia y mejora
de la capacitacion; 23 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 32.86%, 17 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 24.29%, 14 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, lo que representa el 20.00%, 12 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 17.14%, y 4
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 5.71%
Es decir, el 41.43% esta en desacuerdo que el personal docente evalla la

eficacia y mejora de la capacitacion.

Tabla N°4
SABE ESCUCHAR, ACEPTAR SUGERENCIAS Y RECIBIR AYUDA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 20.00%
De Acuerdo 23 32.86%
Totalmente de acuerdo 4 5.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 4, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el personal docente sabe
escuchar, aceptar sugerencias Yy recibir ayuda; 17 docentes que se encuentran
en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 17 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 24.29%, 15 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 21.43%, 11 docentes que indicaron
gue se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 15.71%, y
10 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 14.29%.

Es decir, el 45.71% esta de acuerdo que el personal docente sabe escuchar,
aceptar sugerencias Yy recibir ayuda.
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Tabla N°5

DEBE TENER GRADO ACADEMICO

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
Desacuerdo 8 11.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 18.57%
De Acuerdo 27 38.57%
Totalmente de acuerdo 22 31.43%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

= Totaimente en demcumrdo
B Desacuerdo
Nt de acuverdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE ~Septiembre 2017.

La tabla N° 5, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el personal docente que labora
debe tener grado académico; 27 docentes refieren que estan de acuerdo, lo
que representa el 38.57%, 22 docentes que indican estar totalmente de
acuerdo, lo que representa el 31.43%, 13 docentes que expresaron no estar ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 18.57% y 8 docentes que

se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 11.43%.
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Es decir, el 70.00% esta de acuerdo que el personal docente debe tener grado

académico.
Tabla N°6
ACTIVIDAD DIFERENTE A LA DOCENCIA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 15.71%
Desacuerdo 13 18.57%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 14.29%
De Acuerdo 21 30.00%
Totalmente de acuerdo 15 21.43%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico Pablico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°6

f D DIl

.‘l.!".“ sty

= Totaimente en demcuerdo
| Desacuerdo
Nt de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
» Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoléglco Publico del Ejército ETE ~ Septiembre 2017.

La tabla N° 6, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolédgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si ha desempefiado una
actividad profesional diferente a la docencia con anterioridad; 21 docentes
refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 30.00%, 15 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 21.43%, 13 docentes

gue se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 11 docentes
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gue indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa
el 15.71%, y 10 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, lo que representa el 14.29%.

Es decir, el 51.43% estd de acuerdo o acepta haber desempefiado una

actividad profesional diferente a la docencia con anterioridad.

Tabla N°7
EXPERIENCIA PREVIA EN GESTION Y LIDERAZGO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 18.57%
Desacuerdo 23 32.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 10 14.29%
Totalmente de acuerdo 7 10.00%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°7

% Totaimente en demcuerdo
| Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
» Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE ~Septiembre 2017.

La tabla N° 7, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educaciéon Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si cuenta con experiencia

profesional previa en gestién y liderazgo de equipo de trabajo; 23 docentes que
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se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 32.86%, 17 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
24.29%, 13 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 10 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 14.29%, y 7 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 10.00%.

Es decir, el 51.43% esta en desacuerdo o manifiesta no contar experiencia

profesional previa en gestién y liderazgo de equipo de trabajo.

Tabla N°8
EXPERIENCIA EN MISMAS FUNCIONES TRABAJOS ANTERIORES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 22 31.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

» Totalmente on demcumrdo
| Desacuerdo
Nt de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
» Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE ~ Septiembre 2017.
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La tabla N° 8, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si tienen experiencia en
funciones y responsabilidades propias de su puesto en trabajos anteriores; 22
docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 31.43%, 18
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 25.71%, 12 docentes que indicaron que se encuentran totalmente
en desacuerdo, lo que representa el 17.14%, 12 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 6 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.57%. Es decir, el 48.57%
manifiesta no tener experiencia funciones y responsabilidades propias de su

puesto en trabajos anteriores.

Tabla N°9
CAPACIDAD DE ADAPTACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 11.43%
Desacuerdo 13 18.57%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 20 28.57%
Totalmente de acuerdo 12 17.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°9

20.29%]

u Totadmente en desscuerdo
B Désacuerdo
Nt 3@ acuardo, ) an desacusrdo
W De Acuerdo
® Totaimente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017,
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La tabla N° 9, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si tiene capacidad para aceptar
criticas y adaptacion al cambio durante el tiempo de permanencia en el puesto;
20 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 28.57%, 17
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 24.29%, 13 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 18.57%, 12 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
gue representa el 17.14%, y 8 docentes que indicaron que se encuentran

totalmente en desacuerdo, lo que representa el 11.43%.

Es decir, el 45.71% manifiesta que tiene capacidad para aceptar criticas y

adaptacion al cambio durante el tiempo de permanencia en el puesto.

Tabla N°10
PRESENTAR PROYECTOS DE INVESTIGACION
Respuestas Cantidad | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 11.43%
Desacuerdo 13 18.57%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 20 28.57%
Totalmente de acuerdo 12 17.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Gréafico N°10

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 10, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si es un requisito para ser
contratado, presentar proyectos de investigacion de trabajos anteriores y
recientes; 18 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 16 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 14 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 20.00%, 12 docentes
refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 10 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 14.29%.

Es decir, el 48.57% manifiestan no presentar proyectos de investigacion de

trabajos anteriores y recientes.
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Tabla N°11

ASPIRACIONES ALINEADOS A OBJETIVOS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 9 12.86%
Totalmente de acuerdo 11 15.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°11

J1

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 11, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si muestra aspiraciones y las
alinea con los objetivos de la institucion ; 18 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 17 docentes que
se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 15 docentes que
indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el

21.43%, 11 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
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representa el 15.71%, y 9 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 12.86%.
Es decir, el 45.71% manifiesta que no muestra aspiraciones y las alinea con los

objetivos de la institucion.

Tabla N°12
SATISFACE SUS NECESIDADES INDIVIDUALES Y COMUNALES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 9 12.86%
Totalmente de acuerdo 11 15.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°12

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 12, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si manifiesta satisfaccion de
necesidades individuales y comunales; 20 docentes que expresaron no estar ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 28.57%, 14 docentes
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refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 20.00%, 13 docentes que
se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 12 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 11
docentes gque indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 15.71%.

Es decir, el 37.14% manifiesta satisfaccion de necesidades individuales y

comunales.
Tabla N°13
SATISFACE SUS NECESIDADES INDIVIDUALES Y COMUNALES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 9 12.86%
Totalmente de acuerdo 11 15.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.
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La tabla N° 13, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si se relaciona con sus
compafieros y entorno en un nivel éptimo; 18 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 17 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 14
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 12 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 17.14%, y 9 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 12.86%. Es decir, el 50.00% manifiesta que no se relaciona con

sus comparfieros y entorno en un nivel éptimo.

Tabla N°14
CLIMA DE TRABAJO MOTIVADOR Y DIVERTIDO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 30.00%
Desacuerdo 19 27.14%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 6 8.57%
Totalmente de acuerdo 7 10.00%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°14

s Totalmente en desacusrdo
® Desacuerdo
N de acuerdo, nl en desacuerdo
® De Acuerdo
» Totalmente de acusrdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE ~ Septiembre 2017.
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La tabla N° 14, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si se genera climas de trabajos
motivadores y divertidos; 21 docentes que indicaron que se encuentran
totalmente en desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 19 docentes que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 17 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
24.29%, 7 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa
el 10.00%, y 6 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
8.57% . Es decir, el 57.14% manifiesta que no se genera clima de trabajo

motivador y divertido.

Tabla N°15
PUBLICAR TRABAJOS EN LA WEB
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 13 18.57%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 21 30.00%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°15
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= De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 15, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si se debe publicar en la pagina
web los trabajos de investigacion de los docentes; 21 docentes refieren que
estan de acuerdo, lo que representa el 30.00%, 18 docentes que expresaron no
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 13
docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 12
docentes que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 17.14%, y 6 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
gue representa el 8.57%.

Es decir, el 38.57% esta de acuerdo con que se debe publicar en la pagina web

los trabajos de investigacion de los docentes.
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Tabla N°16

RESPONSABILIDAD E INDEPENDENCIA COMPARTIDA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 22 31.43%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 22.86%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolédgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°16

» Totalmente en desacuerdo
® Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 16, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestra institucion la
responsabilidad e independencia que posee un docente es compartida; 22
docentes que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 31.43%, 17 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 24.29%, 16 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni

en desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 12 docentes refieren que estan de
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acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 3 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.29%.
Es decir, el 55.71% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestra

institucion la responsabilidad e independencia que posee un docente es

compartida.
Tabla N°17
CENTRO DE CONTROL FORMADOR DE ACTITUDES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 13 18.57%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 22 31.43%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°17
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Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 17, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro el control

gue existe orienta y da forma a las actitudes y comportamientos de los
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profesores y alumnos; 22 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 31.43%, 18 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 13 docentes que se encuentran
en desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 12 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 17.14%, y 5
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.14%.
Es decir, el 38.57% esta de acuerdo con respecto a que en nuestro centro el
control que existe orienta y da forma a las actitudes y comportamientos de los

profesores y alumnos.

Tabla N°18
SISTEMA DE INCENTIVO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 19 27.14%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 18.57%
De Acuerdo 14 20.00%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°18

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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La tabla N° 18, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro el sistema
de incentivo que tiene la institucibn con sus profesores permite que estos
trabajen con un mejor rendimiento y optimismo; 19 docentes que se encuentran
en desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 18 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 14
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 20.00%, 13
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 18.57%, y 6 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 8.57%.

Es decir, el 52.86% est4 en desacuerdo con respecto al sistema de incentivo

que tiene la institucién con sus profesores.

Tabla N°19
ANIMO PARA INNOVAR Y MEJORAR
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 24.29%
Desacuerdo 21 30.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 20.00%
De Acuerdo 8 11.43%
Totalmente de acuerdo 10 14.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°19
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 19, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro el &nimo que
poseen los profesores y/o cualquier grupo de trabajo por innovar y mejorar la
prestacion de servicio son aceptables; 21 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 17 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 14
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 10 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 14.29%, y 8 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 11.43%.

Es decir, el 54.29% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro
el animo que poseen los profesores y/o cualquier grupo de trabajo por innovar y

mejorar la prestacion de servicio son aceptables.
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Tabla N°20

GRADO DE TOLERANCIA

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 23 32.86%
Desacuerdo 19 27.14%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 8 11.43%
Totalmente de acuerdo 2 2.86%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolédgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°20
'GRADO DE TOLERANCIA
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 20, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnhologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro el grado de
tolerancia que poseen los integrantes de la institucion para resolver los
diferentes problemas que se puedan suscitar y buscar un ambiente tranquilo,
respetuoso y sano para ellos mismos; 23 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 32.86%, 19

docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 18
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docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 25.71%, 8 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 11.43%, y 2 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
gue representa el 2.86%.

Es decir, el 60.00% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro
el grado de tolerancia que poseen los integrantes de la institucién para resolver
los diferentes problemas que se puedan suscitar y buscar un ambiente

tranquilo, respetuoso y sano para ellos mismos.

Tabla N°21
RESPETO A LAS CONDUCTAS Y PROCEDIMIENTOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 27.14%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°21
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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La tabla N° 21, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro todos los
integrantes de la institucibn muestran respeto a determinadas conductas y
procedimientos ante las situaciones que se generan ; 19 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
27.14%, 18 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 16 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 12 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 5 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.14%. Es decir, el 48.57% esta en
desacuerdo con respecto a que en nuestro centro todos los integrantes de la
institucion muestran respeto a determinadas conductas y procedimientos ante

las situaciones que se generan.

Tabla N°22
IMPLICANCIA'Y PARTICIPACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 24 34.29%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacioén
Superior Tecnolédgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°22
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Pablico del Ejército ETE - Septiembre 2017.

La tabla N° 22, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro el equipo
directivo y en general todas las personas que coordinan cualquier grupo de
trabajo tratan de implicar y hacer participar a las personas mas que de imponer
sus decisiones; 24 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 34.29%, 17 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 15 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 11 docentes
refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 15.71%, y 3 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.29%.

Es decir, el 58.57% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro
el equipo directivo y en general todas las personas que coordinan cualquier
grupo de trabajo tratan de implicar y hacer participar a las personas mas que
de imponer sus decisiones.

Es decir el 58.57% esta en desacuerdo respecto a que en nuestro centro el

equipo directivo y en general todas las personas que coordinan cualquier grupo
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de trabajo tratan de implicar y hacer participar a las personas mas que de

imponer sus decisiones.

Tabla N°23
MISION Y VISION
Respuestas Cantidad | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 15 21.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 4 5.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°23
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 23, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del

Instituto de Educacion Superior Tecnhologico Publico del Ejército — ETE, de los

docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro los

profesores compartimos una misma vision y mision de la necesidad de los

alumnos y de sus aprendizajes ; 21 docentes que expresaron no estar ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 18 docentes que

indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el
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25.71%, 15 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el
21.43%, 12 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
17.14%, y 4 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que

representa el 5.71%.

Es decir, el 47.14% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro
los profesores compartimos una misma vision y mision de la necesidad de los

alumnos y de sus aprendizajes.

Tabla N°24
NORMAS Y MANUALES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 24.29%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 28.57%
De Acuerdo 14 20.00%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°24
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Fuente: Encuesta reallzada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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La tabla N° 24, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro las normas
estan redactadas y aprobadas en los manuales de gestidén y organizacion por lo
gue su cumplimiento y respeto es obligatorio para todos; 20 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
28.57%, 17 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 16 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 14 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 20.00%, y 3 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.29%.

Es decir, el 47.14% esta en desacuerdo respecto a que en nuestro centro las
normas estan redactadas y aprobadas en los manuales de gestion y

organizacién por lo que su cumplimiento y respeto es obligatorio para todos.

Tabla N°25
FOMENTO DEL COMPROMISO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17.14%
Desacuerdo 14 20.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 27.14%
De Acuerdo 21 30.00%
Totalmente de acuerdo 4 5.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°25

| 27. 149’51

= Totalmente en desacuerdo
W Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 25, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro se fomenta
el compromiso con la institucién lo que supera los intereses personales; 21
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 30.00%, 19
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 27.14%, 14 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 12 docentes que indicaron que se encuentran totalmente
en desacuerdo, lo que representa el 17.14%, y 4 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 5.71%.

Es decir, el 37.14% manifiesta que no se fomenta el compromiso con la

institucion lo que supera los intereses personales.
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Tabla N°26

AUTONOMIA EN LA TOMA DE DESICIONES

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 14 20.00%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°26
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 26, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro se permite la
autonomia, la libertad en la toma de decisiones, el desarrollo de nuevas ideas
y la expresion personal; 21 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 18 docentes que indicaron que se

encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 17
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docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 24.29% y 14
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 20.00%.

Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a que en nuestro centro se
permite la autonomia, la libertad en la toma de decisiones, el desarrollo de

nuevas ideas y la expresion personal.

Tabla N°27
CREAR UNA VISION DE FUTURO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 27.14%
Desacuerdo 15 21.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 13 18.57%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°27
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 27, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo trabaja por

crear una vision de futuro del centro y extenderla entre sus compafieros/as ; 19
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docentes que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 27.14%, 18 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 15 docentes que se encuentran
en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 13 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 18.57%, y 5 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.14%.

Es decir, el 48.57% esta en desacuerdo respecto a que el equipo directivo

trabaja por crear una visibn de futuro del centro y extenderla entre sus

compaferos/as.
Tabla N°28
ESFUERZO POR ALCANZAR LAS METAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 7 10.00%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Pablico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°28
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE - Septiembre 2017,
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La tabla N° 28, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo dedica
mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las metas y prioridades
del centro; 18 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 17 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 16 docentes que
se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 12 docentes
refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 7 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 10.00%.

Es decir, el 48.57% esta en desacuerdo con respecto a que el equipo directivo
dedica mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las metas y

prioridades del centro.

Tabla N°29
ESFUERZO POR ALCANZAR ACUERDOS ESTRATEGICOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 24.29%
Desacuerdo 18 25.71%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 14 20.00%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°29
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 29, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo dedica
mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las estrategias del centro;
18 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 25.71%,
17 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 24.29%, 15 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 14 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 20.00%, y 6 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.57%.

Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo con respecto si el equipo directivo
dedica mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las estrategias del

centro.
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Tabla N°30

CONSIDERACION POR LOS DOCENTES

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 21 30.00%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°30
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 30, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo es
considerado con las circunstancias de cada profesor/a; 21 docentes que
indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el
30.00%, 16 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el
22.86%, 15 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo,

lo que representa el 21.43%, 12 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
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representa el 17.14%, y 6 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 8.57%.
Es decir, el 52.86% se encuentra en desacuerdo respecto a que el equipo

directivo es considerado con las circunstancias de cada profesor/a

Tabla N°31
INSPIRACION Y ESTIMULACION AL DOCENTE
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 27.14%
Desacuerdo 18 25.71%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 22.86%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°31
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE -~ Septiembre 2017,

La tabla N° 31, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo sabe como
inspirar y estimular a cada profesor/a; 19 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 18
docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 16

docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
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representa el 22.86%, 12 docentes refieren que estdn de acuerdo, lo que
representa el 17.14%, y 5 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 7.14%.

Es decir, el 52.86% se encuentra en desacuerdo respecto a si el equipo

directivo sabe como inspirar y estimular a cada profesor/a.

Tabla N°32
PARTICIPACION Y APRENDIZAJE
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25.71%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 20.00%
De Acuerdo 8 11.43%
Totalmente de acuerdo 13 18.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°32
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 32, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo se

preocupa de crear las estructuras de participacion y aprendizaje necesarias y
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de aportar los espacios y tiempos necesarios; 18 docentes que indicaron que
se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 17
docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 14
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 20.00%, 13 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 18.57%, y 8 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 11.43%. Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a si el
equipo directivo se preocupa de crear las estructuras de participacion y

aprendizaje necesarias y de aportar los espacios y tiempos necesarios.

Tabla N°33
CULTURA DE APRENDIZAJE Y DESARROLLO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 30.00%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°33
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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La tabla N° 33, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo se
preocupa de generar en el centro una cultura de aprendizaje y desarrollo
profesional permanente ; 21 docentes que indicaron que se encuentran
totalmente en desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 16 docentes que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 15 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
21.43%, 12 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
17.14%, y 6 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 8.57%.

Es decir, el 52.86% esta en desacuerdo respecto a si el equipo directivo se
preocupa de generar en el centro una cultura de aprendizaje y desarrollo

profesional permanente.

Tabla N°34
AUTONOMIA EN FORMACION E INNOVACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 27.14%
Desacuerdo 14 20.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 22.86%
De Acuerdo 13 18.57%
Totalmente de acuerdo 8 11.43%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacioén
Superior Tecnolédgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°34
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 34, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si normalmente el director/a
suele delegar en otras personas la coordinacion y gestién de estructuras de
aprendizaje (formacion e innovacion) y participacion y les deja autonomia para
hacer y deshacer ; 19 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 16 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 14 docentes que
se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 20.00%, 13 docentes
refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 18.57%, y 8 docentes que
indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 11.43%.

Es decir, el 47.14% esta en desacuerdo con respecto a que normalmente el
director/a suele delegar en otras personas la coordinacion y gestién de
estructuras de aprendizaje (formacion e innovacién) y participacion y les deja

autonomia para hacer y deshacer.
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Tabla N°35

RESPALDO EN SU TRABAJO

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 22 31.43%
Desacuerdo 16 22.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°35
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 35, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si los profesores/as se sienten
totalmente respaldados/as en su trabajo por parte del director/a y su equipo y
totalmente responsables de sus decisiones; 22 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 31.43%, 18
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 25.71%, 16 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que

representa el 22.86%, 11 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
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representa el 15.71%, y 3 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 4.29%.

Es decir, el 54.29% esta en desacuerdo con respecto a que los profesores/as
se sienten totalmente respaldados/as en su trabajo por parte del director/a 'y su

equipo y totalmente responsables de sus decisiones.

Tabla N°36
BUENA RELACION ADMINISTRATIVA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 24.29%
Desacuerdo 18 25.71%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 13 18.57%
Totalmente de acuerdo 1 1.43%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°36
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 36, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si el equipo directivo mantiene

muy buenas relaciones con la propia administracion educativa y con otras
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administraciones (municipales, etc,) y tiene establecida una clara politica de
recursos que defiende habilmente ante la administracion; 21 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
30.00%, 18 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el
25.71%, 17 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 13 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 18.57%, y 1 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 1.43%.

Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a si el equipo directivo
mantiene muy buenas relaciones con la propia administracion educativa y con
otras administraciones (municipales, etc,) y tiene establecida una clara politica

de recursos que defiende habilmente ante la administracion.

Tabla N°37
PLANIFICACION SEMANAL
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 28.57%
Desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

96



Grafico N°37
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 37, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro solemos
realizar encuentros cortos de planificacion semanal; 20 docentes que indicaron
gue se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 28.57%, 18
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que
representa el 25.71%, 17 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 24.29%, 12 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
representa el 17.14%, y 3 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
gue representa el 4.29%.

Es decir, que el 52.86% estad en desacuerdo respecto a si en nuestro centro

solemos realizar encuentros cortos de planificacion semanal.
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Tabla N°38

VOLUNTARIOS TRABAJANDO INFORMALMENTE
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 23 32.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 24.29%
De Acuerdo 13 18.57%
Totalmente de acuerdo 2 2.86%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Pablico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Pablico del Ejército ETE -~ Septiembre 2017.

La tabla N° 38, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro es bastante
frecuente encontrar a un grupo de voluntarios trabajando informalmente sobre
un problema; 23 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa
el 32.86%, 17 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 15 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 13
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 18.57%, y 2

docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 2.86%.
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Es decir, el 54.29% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro es
bastante frecuente encontrar a un grupo de voluntarios trabajando

informalmente sobre un problema.

Tabla N°39
HORARIOS FLEXIBLES PARA ALUMNOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 20.00%
Desacuerdo 21 30.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 3 4.29%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°39
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Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 39, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro los horarios
se disefian con bastante flexibilidad en funcién de las necesidades de grupos
de alumnos; 21 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa

el 30.00%, 21 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
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desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 14 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 20.00%, 11
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 15.71%, y 3
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.29%.
Es decir, el 50.00% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro los
horarios se disefian con bastante flexibilidad en funcion de las necesidades de

grupos de alumnos.

Tabla N°40
HORARIOS BASTANTE CREATIVOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 19 27.14%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°40

= Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 40, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del

Instituto de Educacién Superior Tecnolédgico Publico del Ejército — ETE, de los
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docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro los horarios
son bastante creativos disefiando unidades temporales adaptadas a las
actividades y a las necesidades de alumnos y profesores; 19 docentes que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 18 docentes que
expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el
25.71%, 15 docentes que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 12 docentes refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 6 docentes que indican estar

totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.57%.

Es decir, que el 48.57% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro los
horarios son bastante creativos disefiando unidades temporales adaptadas a

las actividades y a las necesidades de alumnos y profesores.

Tabla N°41
TIEMPO PARA ACTIVIDADES DE FORMACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 18.57%
Desacuerdo 18 25.71%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 13 18.57%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°41

ADES DE FOR|

= Totalmente en desacuerdo
W Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 41, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro disponemos
de cierta cantidad de tiempo paraactividades de formacion del equipo de
profesores ; 21 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 18 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 13 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 18.57%, 13
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 18.57%, y 5
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.14%.
Es decir, el 44.29% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro
disponemos de cierta cantidad de tiempo para actividades de formacion del

equipo de profesores.

102



Tabla N°42

SUFICIENTE TIEMPO PARA ACTIVIDADES DE FORMACION
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 21 30.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 22.86%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°42

= Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 42, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si esos tiempos de formacién
dentro del horario suelen resultar suficientes para atender las necesidades del
profesorado; 21 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que representa
el 30.00%, 16 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, lo que representa el 22.86%, 15 docentes que indicaron que se

encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 12
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docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 17.14%, y 6
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.57%.
Es decir, el 51.43% esta en desacuerdo respecto a si esos tiempos de
formacion dentro del horario suelen resultar suficientes para atender las

necesidades del profesorado.

Tabla N°43
SUELEN TRABAJAR JUNTOS DENTRO DEL AULA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 24.29%
Desacuerdo 22 31.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°43

= Totalmente en desacuerdo
W Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 43, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro en

ocasiones los profesores suelen trabajar juntos dentro del aula y con un mismo
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grupo de alumnos; 22 docentes que se encuentran en desacuerdo, lo que
representa el 31.43%, 17 docentes que indicaron que se encuentran totalmente
en desacuerdo, lo que representa el 24.29%, 15 docentes que expresaron no
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 11
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 15.71%, y 5
docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.14%.
Es decir, el 55.71% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro en
ocasiones los profesores suelen trabajar juntos dentro del aula y con un mismo

grupo de alumnos.

Tabla N°44
TIEMPOS DE PREPARACION EN COMUN
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 20.00%
Desacuerdo 19 27.14%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 30.00%
De Acuerdo 7 10.00%
Totalmente de acuerdo 9 12.86%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Gréafico N°44

» Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
= Do Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017,
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La tabla N° 44, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro a veces se
consigue tiempos de preparacibn en comun para planificar actividades
conjuntas; 21 docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 19 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 27.14%, 14 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 20.00%, 9 docentes
gue indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 12.86%, y 7
docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 10.00%.

Es decir, el 47.14% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro a veces

se consigue tiempos de preparacion en comun para planificar actividades

conjuntas.
Tabla N°45
ORGANIZACION DE GRUPOS DE DISTINTOS DEPARTAMENTOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 18.57%
Desacuerdo 22 31.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 6 8.57%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.
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Grafico N°45

= Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 45, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro
ocasionalmente se organizan grupos entre profesores de distintos
departamentos para distintas tareas; 22 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 31.43%, 18 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 13 docentes que
indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el
18.57%, 11 docentes refieren que estdn de acuerdo, lo que representa el
15.71%, y 6 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 8.57%.

Es decir, el 50.00% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro
ocasionalmente se organizan grupos entre profesores de distintos

departamentos para distintas tareas.
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Tabla N°46

TRATAMIENTO INTERDISCIPLINAR DEL CURRICULUM
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 21.43%
Desacuerdo 23 32.86%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 21.43%
De Acuerdo 12 17.14%
Totalmente de acuerdo 5 7.14%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°46

= Totalmente en desacuerdo
B Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 46, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si en nuestro centro hay grupos
de profesores de distintos departamentos que se reunen y tratan de hacer un
tratamiento interdisciplinar del curriculum ; 23 docentes que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 32.86%, 15 docentes que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 21.43%, 15
docentes que expresaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que

representa el 21.43%, 12 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que
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representa el 17.14%, y 5 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 7.14%.

Es decir, el 54.29% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro hay
grupos de profesores de distintos departamentos que se rednen y tratan de

hacer un tratamiento interdisciplinar del curriculum.

Tabla N°47
IMPARTIR ENSENANZA EN EQUIPO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 22.86%
Desacuerdo 21 30.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 25.71%
De Acuerdo 11 15.71%
Totalmente de acuerdo 4 5.71%
N° de Respuestas 70 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

Grafico N°47

= Totalmente en desacuerdo
W Desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m De Acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a 70 docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico del Ejército ETE — Septiembre 2017.

La tabla N° 47, indica los resultados de la encuesta realizada a 70 docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército — ETE, de los
docentes encuestados manifiestan respecto a si algunos profesores suelen

impartir la ensefianza en equipo; 21 docentes que se encuentran en

109



desacuerdo, lo que representa el 30.00%, 18 docentes que expresaron no estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.71%, 16 docentes que
indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el
22.86%, 11 docentes refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
15.71%, y 4 docentes que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 5.71%.

Es decir, el 52.86% est4 en desacuerdo respecto a si algunos profesores

suelen impartir la ensefianza en equipo.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la contrastacion de la Hipétesis, se utilizd el Coeficiente de
correlacion de Spearman, p (ro) que es una medida de correlacion entre dos
variables, como lo son las variables materia del presente estudio. Luego, el
valor de p permitié tomar la decision estadistica correspondiente a cada una de
las hipétesis formuladas. El coeficiente de correlacion de Spearman da un
rango que permite identificar facilmente el grado de correlacion (la asociacion o
interdependencia) que tienen dos variables mediante un conjunto de datos de
las mismas, de igual forma permite determinar si la correlacién es positiva o0

negativa (si la pendiente de la linea correspondiente es positiva o negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:
B 63 D
PN
donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -

y. N es el numero de parejas.
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
1.- HIPOTESIS 1:

Hi: La capacitacion del docente incide positivamente en el Desarrollo
Organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del
Ejército - ETE.

Ho: La capacitacion del docente NO incide positivamente en el
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Desarrollo Organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico
Puablico del Ejército - ETE.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Capacitacion del Desarrollo
docente organizacional
Spearman's rho  Capacitacion del Correlation 1,000 ,878

docente Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70
Desarrollo Correlation ,878 1,000
organizacional Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70

4.- DECISION: Dado que p<0.05 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman
para determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
capacitacion del docente incide positivamente en el Desarrollo Organizacional

del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército - ETE.

1.- HIPOTESIS 2;

H2: La experiencia laboral del docente incide positivamente en el
desarrollo organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Puablico del Ejército - ETE.

Ho: La experiencia laboral del docente NO incide positivamente en el

desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Puablico del Ejército - ETE.
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2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Experiencia
Desarrollo
laboral del o
organizacional
docente
Spearman's rho  Experiencia Correlation 1,000 ,854
laboral del Coefficient
docente Sig. (2-tailed) ,000
N 70 70
Desarrollo Correlation ,854 1,000
organizacional Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 70 70

4.- DECISION: Dado que p<0.05 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el

para determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

coeficiente de correlacion de Spearman

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
del
organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico del
Ejército - ETE.

experiencia laboral docente incide positivamente en el desarrollo

1.- HIPOTESIS 3;

Hs: La satisfaccion laboral del docente incide positivamente en el
desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnholégico
Puablico del Ejército - ETE.

Ho: La satisfaccion laboral del docente incide positivamente en el
desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico del Ejército - ETE.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Correlations

Satisfaccion
Desarrollo
laboral del o
organizacional
docente
Spearman's rho  Satisfaccion Correlation 1,000 ,848
laboral del Coefficient
docente Sig. (2-tailed) 000
N 70 70
Desarrollo Correlation ,848 1,000
organizacional Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 70 70

4.- DECISION: Dado que p<0.05 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el

para determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

coeficiente de correlacibn de Spearman

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
del
organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico del
Ejército - ETE.

satisfaccion laboral docente incide positivamente en el desarrollo

Luego de haber comprobado las tres hip6tesis especificas, se comprob6 la

hipotesis general:

El capital humano docente incide positivamente en el desarrollo organizacional

del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército - ETE.
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 70 docentes del Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico del Ejército - ETE, se presentan los

siguientes hallazgos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

El 74.29% esté de acuerdo que el personal docente debe ser capacitado
durante el afio.

El 82.86% esta de acuerdo que el personal docente debe recibir
capacitacién presencial y virtual.

El 41.43% esté en desacuerdo que el personal docente evalla la
eficacia y mejora de la capacitacion.

El 45.71% esta de acuerdo que el personal docente sabe escuchar,
aceptar sugerencias y recibir ayuda.

El 70.00% est& de acuerdo que el personal docente debe tener grado
académico.

El 51.43% esta de acuerdo o acepta haber desempefiado una actividad
profesional diferente a la docencia con anterioridad.

El 51.43% estéd en desacuerdo o manifiesta no contar experiencia
profesional previa en gestion y liderazgo de equipo de trabajo.

El 48.57% manifiesta no tener experiencia funciones y responsabilidades
propias de su puesto en trabajos anteriores.

El 45.71% manifiesta que tiene capacidad para aceptar criticas y

adaptacion al cambio durante el tiempo de permanencia en el puesto.

10) El 48.57% manifiestan no presentar proyectos de investigacion de

trabajos anteriores y recientes.

11)El 45.71% manifiesta que no muestra aspiraciones y las alinea con los

objetivos de la institucion.

12)El 37.14% manifiesta satisfaccion de necesidades individuales y

comunales.

13)El 50.00% manifiesta que no se relaciona con sus comparieros y entorno

en un nivel optimo.
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14)El 57.14% manifiesta que no se genera clima de trabajo motivador y
divertido.

15)El 38.57% esta de acuerdo con que se debe publicar en la pagina web
los trabajos de investigacion de los docentes.

16)El 55.71% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestra institucion
la responsabilidad e independencia que posee un docente es
compartida.

17)El 38.57% estd de acuerdo con respecto a que en nuestro centro el
control que existe orienta y da forma a las actitudes y comportamientos
de los profesores y alumnos.

18)El 52.86% esta en desacuerdo con respecto al sistema de incentivo que
tiene la institucién con sus profesores.

19)El 54.29% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro el
animo que poseen los profesores y/o cualquier grupo de trabajo por
innovar y mejorar la prestacion de servicio son aceptables.

20)El 60.00% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro el
grado de tolerancia que poseen los integrantes de la institucion para
resolver los diferentes problemas que se puedan suscitar y buscar un
ambiente tranquilo, respetuoso y sano para ellos mismos.

21)El 48.57% estd en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro
todos los integrantes de la institucibn muestran respeto a determinadas
conductas y procedimientos ante las situaciones que se generan.

22)El 58.57% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro el
equipo directivo y en general todas las personas que coordinan cualquier
grupo de trabajo tratan de implicar y hacer participar a las personas mas
gue de imponer sus decisiones.

23)El 47.14% esta en desacuerdo con respecto a que en nuestro centro los
profesores compartimos una misma vision y mision de la necesidad de
los alumnos y de sus aprendizajes.

24)El 47.14% esta en desacuerdo respecto a que en nuestro centro las

normas estan redactadas y aprobadas en los manuales de gestion y
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organizacién por lo que su cumplimiento y respeto es obligatorio para
todos.

25)El 37.14% manifiesta que no se fomenta el compromiso con la institucion
lo que supera los intereses personales.

26)El 50.00% esta en desacuerdo respecto a que en nuestro centro se
permite la autonomia, la libertad en la toma de decisiones, el desarrollo
de nuevas ideas y la expresion personal.

27)El 48.57% esta en desacuerdo respecto a que el equipo directivo trabaja
por crear una vision de futuro del centro y extenderla entre sus
comparieros/as.

28)El 48.57% estad en desacuerdo con respecto a que el equipo directivo
dedica mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las metas y
prioridades del centro.

29)El 50.00% esta en desacuerdo con respecto si el equipo directivo dedica
mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar acuerdos sobre las estrategias del
centro.

30)El 52.86% se encuentra en desacuerdo respecto a que el equipo
directivo es considerado con las circunstancias de cada profesor/a

31)El 52.86% se encuentra en desacuerdo respecto a si el equipo directivo
sabe cdmo inspirar y estimular a cada profesor/a.

32)El 50.00% estd en desacuerdo respecto a si el equipo directivo se
preocupa de crear las estructuras de participacion y aprendizaje
necesarias y de aportar los espacios y tiempos necesarios.

33)El 52.86% esta en desacuerdo respecto a si el equipo directivo se
preocupa de generar en el centro una cultura de aprendizaje y desarrollo
profesional permanente.

34)El 47.14% esta en desacuerdo con respecto a que normalmente el
director/a suele delegar en otras personas la coordinacion y gestion de
estructuras de aprendizaje (formacion e innovacion) y participacion y les

deja autonomia para hacer y deshacer.
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35)El 54.29% esta en desacuerdo con respecto a que los profesores/as se
sienten totalmente respaldados/as en su trabajo por parte del director/a 'y
Su equipo y totalmente responsables de sus decisiones.

36) El 50.00% esta en desacuerdo respecto a si el equipo directivo mantiene
muy buenas relaciones con la propia administracién educativa y con
otras administraciones (municipales, etc,) y tiene establecida una clara
politica de recursos que defiende habilmente ante la administracion.

37)El 52.86% est& en desacuerdo respecto a si en nuestro centro solemos
realizar encuentros cortos de planificacion semanal.

38)El 54.29% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro es
bastante frecuente encontrar a un grupo de voluntarios trabajando
informalmente sobre un problema.

39)El 50.00% esta en desacuerdo respecto a si en nuestro centro los
horarios se disefilan con bastante flexibilidad en funcién de las
necesidades de grupos de alumnos.

40)El 48.57% est4d en desacuerdo respecto a si en nuestro centro los
horarios son bastante creativos disefiando unidades temporales
adaptadas a las actividades y a las necesidades de alumnos y
profesores.

41)El 44.29% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro
disponemos de cierta cantidad de tiempo para actividades de formacién
del equipo de profesores.

42)El 51.43% esta en desacuerdo respecto a si esos tiempos de formacion
dentro del horario suelen resultar suficientes para atender las
necesidades del profesorado.

43)El 55.71% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro en
ocasiones los profesores suelen trabajar juntos dentro del aula y con un
mismo grupo de alumnos.

44)El 47.14% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro a veces
se consigue tiempos de preparacion en comun para planificar

actividades conjuntas.
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45)El 50.00% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro
ocasionalmente se organizan grupos entre profesores de distintos
departamentos para distintas tareas.

46)El 54.29% estd en desacuerdo respecto a si en nuestro centro hay
grupos de profesores de distintos departamentos que se reunen y tratan
de hacer un tratamiento interdisciplinar del curriculum.

47)El 52.86% esta en desacuerdo respecto a si algunos profesores suelen

impartir la ensefianza en equipo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

Se determiné que la capacitacion del docente incide positivamente en el
Desarrollo Organizacional del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico del Ejército - ETE.

Se determind que la experiencia laboral del docente incide positivamente
en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

Se determin6 que La satisfaccion laboral del docente incide
positivamente en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacién

Superior Tecnologico Publico del Ejército - ETE.

4) Se determind que el capital humano docente incide positivamente en el

desarrollo organizacional del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Publico del Ejército - ETE.
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5.2 RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

Fortalecer las capacitaciones de los docentes, para generar mayor
fidelidad por parte de ellos y demostrar mayor interés para con los
alumnos, respecto a poder colaborar y ayudarlos a solucionar sus

problemas.

Seleccionar personal docente con experiencia, de tal manera que

pueda apoyar en el crecimiento y desempefiio organizacional.

Mejorar la calidad de servicio y atencion, asi como implementar
estrategias integrales de gestion, para incrementar la satisfaccion de
los clientes del Instituto de Educacidén Superior Tecnoldgico Publico
del Ejército - ETE.

Retener al capital humano docente que demuestre talento y
compromiso en sus labores, de tal manera mejorar el desempefio
del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico del Ejército
- ETE.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: “INCIDENCIA DEL CAPITAI,_ HUMANO DOCENTE EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL
INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICA PUBLICO DEL EJERCITO - ETE”
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
(Preguntas)

Problema General

¢,De qué manera el
Capital Humano
Docente incide en el
desarrollo
organizacional del
Instituto de
Educacién  Superior
Tecnolégico Publico
del Ejército - ETE?

Problemas
Especificos

Pel. De qué
manera la
capacitacion que
posee el Docente,
incide en el
desarrollo

organizacional del
Instituto?

Objetivo General

Determinar la
incidencia del Capital
Humano en el
desarrollo
organizacional del
Instituto de
Educacion  Superior
Tecnoldgico Publico
del Ejército — ETE.

Objetivos Especificos
Oel. Determinar la
incidencia  de la

capacitacion que
posee el Docente,
incide en el
desarrollo

organizacional del
Instituto

Hipétesis General

El capital humano
docente incide
positivamente en el
desarrollo
organizacional del
Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Pulblico del. Ejército -
ETE.

Hipotesis Especificas
Hel. La capacitacion
del Docente incide
positivamente en el
desarrollo

organizacional del
Instituto.

V. Independiente

X: Capital

Humano Docente

V. Dependiente

Y : Desarrollo

Organizacional

X1 Capacitacion del
docente.

X2 Experiencia laboral.
X3 Satisfaccion
Laboral.

Y1 Cultura institucional.

Y2 Liderazgo

transformador

Y3 Estructura participativa.

Tipo de investigacion
Descriptiva

Nivel de Investigacién
Aplicada
Método y disefio de
investigacion
Método
Descriptivo

Disefio de investigacion
M1: Ox r Oy

Donde:

M1: muestra de docentes

Ox: observacion del capital
umano

Oy: observacion del desarrollo
organizacional

r : indice de correlacién entre
variables
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Pe2. cDe  qué
manera la
experiencia  laboral
del Docente incide en
el desarrollo
organizacional del
Instituto?

Pe3. ¢cDe  queé
manera la
satisfaccion  laboral
del Docente incide en
el desarrollo
organizacional del
Instituto?

Oe2. Determinar la
incidencia  de la
experiencia  laboral
del Docente en el
desarrollo

organizacional del
Instituto.

Oe3. Determinar la
incidencia de Ia
satisfaccion  laboral
del Docente en el
desarrollo
organizacional del
Instituto

He2. La experiencia
laboral del Docente
incide positivamente en

el desarrollo
organizacional del
Instituto.

He3. La satisfaccion
laboral del Docente
incide positivamente en

el desarrollo
organizacional del
Instituto.

Disefio de contrastacion
Oel Cpl
Og Oe2 Cp2 Cf=Hg
Oe3 Cp3
Poblaciéon y muestra
Poblacion

Total docentes 85 IESTPE -
ETE

Muestra
Total docentes 85 IESTPE —
ETE
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INCIDENCIA DEL CAPITAL HUMANO DOCENTE EN EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO PUBLICO DEL EJERCITO — ETE

Estimados docentes:

La presente encuesta, tiene el proposito de contribuir a encontrar la solucién de
problemas, que se originan debido a la Incidencia del capital humano docente
en el desarrollo organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Publico del Ejército — ETE.

NO ESCRIBAS TU NOMBRE en la encuesta. Las respuestas que des se
conservaran como privadas. Nadie va a saber que escribiste. Contesta las
preguntas en base a lo que realmente haces. Se recomienda contestar todas
las preguntas. Asegurate de leer cada pregunta. Cuando termines de
responder la encuesta sigue las instrucciones de la persona que te la dio.
GRACIAS.

Encuesta N° Edad

Fecha Sexo Hombre 1

Mujer 2

La valoracion de cada item requiere un cruce de informacién entre los
integrantes del grupo de evaluacion. Para evaluar marque con un aspa (X),
teniendo en cuenta la siguiente escala valorativa:

A: = 5: Totalmente de acuerdo

B: = 4: De acuerdo

C: = 3: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
D: = 2: Desacuerdo

E: = 1: Totalmente en desacuerdo

Aspectos a evaluarse

Encuesta: Incidencia del capital humano docente en el desarrollo
organizacional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico del
Ejército — ETE.

Variable Independiente “X”
Capital humano docente
Variable Dependiente “Y”
Desarrollo organizacional



CAPITAL HUMANO DOCENTE

ITEM EVALUACION
CAPACITACION DEL DOCENTE
1. El personal docente debe ser capacitado 1 |23 |4
durante el afio.
2. Se debe recibir capacitacion presencial y 1 (2|3 |4
virtual
3. Se evalla la eficacia y mejora de la 1 (2|3 |4

capacitacion

4. El personal docente sabe escuchar,| 1 |2 | 3 | 4
aceptar sugerencias y recibir ayuda.

5. El personal docente que labora debe tener 1 (2|3 |4
grado académico.

ITEM EVALUACION

EXPERIENCIA LABORAL

1. Ha desempefiado una actividad profesional 1 12| 3|4
diferente a la docencia con anterioridad.

2. Experiencia profesional previa en gestion y 1 12| 3|4
liderazgo de equipo de trabajo.

3. Funciones y responsabilidades propias de 1 12| 3|4
Su puesto en trabajos anteriores.

4. Tiene capacidad para aceptar criticas y 1 12| 3|4

adaptacion al cambio durante el tiempo de
permanencia en el puesto.

5. Es un requisito para ser contratado, 1 |2 3|4
presentar proyectos de investigacion de
trabajos anteriores y recientes.

SATISFACCION LABORAL

1. Muestra aspiraciones y las alinea con los 1 12| 3|4
objetivos de la institucion.

2. Manifiesta satisfaccion de necesidades| 1 2| 3|4
individuales y comunales.

3. Se relaciona con sus comparieros y entorno 1 12| 3|4
en un nivel optimo.

4. Genera climas de trabajos motivadores y 1 12| 3|4
divertidos.

5. Se debe publicar en la pagina web los
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trabajos de investigacion de los docentes. \

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

ITEM

EVALUACION

CULTURA INSTITUCIONAL

1.

En nuestro la responsabilidad e independencia que
posee un docente es compartida.

2.

En nuestro centro el control que existe orienta y da
forma a las actitudes y comportamientos de los
profesores y alumnos.

. En nuestro centro el sistema de incentivo que tiene

la Institucion con sus profesores permite que estos
trabajen con un mejor rendimiento y optimismo.

En nuestro centro el animo que poseen los
profesores y/o cualquier grupo de trabajo por
innovar y mejorar la prestacion de servicio son
aceptables.

. En nuestro centro el grado de tolerancia que poseen

los integrantes de la Institucion para resolver los
diferentes problemas que se puedan suscitar y
buscar un ambiente tranquilo, respetuoso y sano
para ellos mismos.

En nuestro centro todos los integrantes de la
Institucion muestran respeto a determinadas
conductas y procedimientos ante las situaciones que
se generan.

. En nuestro centro el equipo directivo y en general

todas las personas que coordinan cualquier grupo
de trabajo tratan de implicar y hacer participar a las
personas mas que de imponer sus decisiones.

. En nuestro centro los profesores compartimos una

misma vision y mision de la necesidad de los
alumnos y de sus aprendizajes.

. En nuestro centro las normas estan redactadas y

aprobadas en los manuales de gestion vy
organizacion por lo que su cumplimiento y respeto
es obligatorio para todos.

10.

En nuestro centro se fomenta el compromiso con la
Institucion lo que supera los intereses personales.
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11.

En nuestro centro se permite la autonomia, la
libertad en la toma de decisiones, el desarrollo de
nuevas ideas y la expresion personal.

LIDERAZGO TRANSFORMADOR

12.

El equipo directivo trabaja por crear una vision de
futuro del <centro y extenderla entre sus
comparieros/as.

13.

El equipo directivo dedica mucho tiempo y esfuerzo
a alcanzar acuerdos sobre las metas y prioridades
del centro

14.

El equipo directivo dedica mucho tiempo y esfuerzo
a alcanzar acuerdos sobre las metas y prioridades
del centro

15.

El equipo directivo es considerado con las
circunstancias de cada profesor/a.

16.

El equipo directivo sabe como inspirar y estimular a
cada profesor/a.

17.

El equipo directivo se preocupa de crear las
estructuras de participacibn y  aprendizaje
necesarias y de aportar los espacios y tiempos
necesarios.

18.

El equipo directivo se preocupa de generar en el
centro una cultura de aprendizaje y desarrollo
profesional permanente.

19.

Normalmente el Director/a suele delegar en otras
personas la coordinacion y gestion de estructuras de
aprendizaje (formacion e innovacion) y participacion
y les deja autonomia para hacer y deshacer.

20.

Los profesores/as se sienten totalmente
respaldados/as en su trabajo por parte del
director/a y su equipo y totalmente responsables de
sus decisiones

21.

El Equipo Directivo mantiene muy buenas relaciones
con la propia administracion educativa y con otras
administraciones  (municipales, etc.,) y tiene
establecida una clara politica de recursos que
defiende habilmente ante la administracion.
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ESTRUCTURA PARTICIPATIVA

22.

En nuestro centro solemos realizar encuentros cortos
de planificacion semanal.

23.

En nuestro centro es bastante frecuente encontrar a
un grupo de voluntarios trabajando informalmente
sobre un problema

24,

En nuestro centro los horarios se disefian con
bastante flexibilidad en funcién de las necesidades de
grupos de alumnos.

25.

En nuestro centro los horarios son bastante creativos
disefiando unidades temporales adaptadas a las
actividades y a las necesidades de alumnos y
profesores

26.

En nuestro centro disponemos de cierta cantidad de
tiempo para actividades de formacién del equipo de
profesores.

27.

Esos tiempos de formacién dentro del horario suelen
resultar suficientes para atender las necesidades del
profesorado.

28.

En nuestro centro en ocasiones los profesores suelen
trabajar juntos dentro del aula y con un mismo grupo
de alumnos

29.

En nuestro centro a veces se consigue tiempos de
preparacion en comun para planificar actividades
conjuntas

30.

En nuestro centro ocasionalmente se organizan
grupos entre profesores de distintos departamentos
para distintas tareas

31.

En nuestro centro hay grupos de profesores de
distintos departamentos que se relneny tratan de
hacer un tratamiento interdisciplinar del curriculum

32.

Algunos profesores suelen impartir la ensefianza en
equipo.
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