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RESUMEN

La investigacidon tuvo como objetivo promover la mejora continua en las instituciones educativas mixtas de
Chachapoyas, aplicando el “modelo de gestion de capital humano basado en el neuroliderazgo”. La poblacion del
estudio estuvo conformada por tres instituciones educativas mixtas de educacion basica regular, del distrito de
Chachapoyas, Pert. Compuesta por 71 docentes, siete directivos, 12 administrativos. La muestra estuvo
representa por 66 ciudadanos, se utilizé el muestreo aleatorio simple. Para la recoleccion de datos se utilizo una
encuesta antes y después de la aplicacion del modelo. Se encontré que para la gestion directiva se tiene un nivel
alto €1 60.6% y el 10.6% tiene nivel bajo. En gestion académica tienen un nivel alto el 66.8% y el 4.4% tiene un
nivel bajo. En gestion administrativa tienen un nivel alto 62.1% y el 3.3% tiene nivel bajo. En gestion a la
comunidad tienen un nivel alto 62.1% y el 4.6% tiene nivel bajo. Se concluye que el modelo permite alcanzar la
mejora continua de los trabajadores de las instituciones educativas mixtas de Chachapoyas, Perti.

Palabras claves: Neuroliderazgo, mejora continua.

ABSTRACT

The objective of the research was to promote continuous improvement in the mixed educational institutions of
Chachapoyas, applying the "human capital management model based on neuro-leadership." The study population
consisted of three mixed educational institutions of regular basic education, from the district of Chachapoyas,
Peru. Composed of 71 teachers, seven managers, 12 administrative. The sample was represented by 66 citizens,
intentional sampling was used. For data collection a survey was used before and after the application of the model.
It was found that 60.6% have a high level for managerial management and 10.6% have a low level. In academic
management, 66.8% have a high level and 4.4% have a low level. In administrative management 62.1% have a
high level and 3.3% have a low level. In community management, 62.1% have a high level and 4.6% have a low
level. It is concluded that the model allows to achieve the continuous improvement of the workers of the mixed
educational institutions of Chachapoyas, Peru.

Keywords: Neuro-leadership, continuous improvement.
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I. INTRODUCCION

La educacion en la actualidad tiene como mision
esencial la formacién de profesionales altamente
capacitados, para responder como ciudadanos
responsables, competentes y comprometidos con el
desarrollo social, ello implica que el proceso de
formacion de los docentes de cualquier nivel
educativo estén llenos de conocimientos y
habilidades integrales permitiendo cumplir con las
funciones que requiere su profesion, por este motivo
la capacitacion no es una herramienta mas para
cumplir con las necesidades estudiantiles, sino es
una obligacion que debe ser practicada en cualquier
institucion educativa.

Para Schermerhorn (2006) el desempefio, es el
balance de las personas en la institucion o centro
laboral. Desempefio laboral, es la calidad y cantidad
de los trabajos realizados por un trabajador, es lo mas
importante en la productividad, contribuyendo a
lograr las metas y objetivos de una organizacion. A lo
que, Farria (1995) considera el desempefio laboral
como el resultado del comportamiento de los
colaboradores frente al contenido de su puesto de
labores, sus actividades, tareas y atribuciones
depende de un proceso de mediacion entre ¢l y la
institucion.

Segun Cuentas (2018) y Davenport (2006), plantean
a la gestion del capital humano como un factor
importante para la mejora de la educacion. Ambos
estudios reconocen que una eficiente gestion del
capital humano conlleva el desarrollo de las
siguientes estrategias: 1. Contratacion de personas
adecuadas. 2. Un buen clima institucional, 3.
Constitucion del capital humano y 4. Retencion del
capital humano.

La gestion del capital humano apunta a configurarse
como el proceso administrativo de insercion del
componente humano, en funcién de las
competencias individuales de cada persona. Segin
Majad (2016), indica que la realizaciéon de los
objetivos organizacionales, debe de respetar las
etapas de planificacion, ejecucion y control, bajo los
principios de identidad, cultura y filosofia colectiva.
En este punto, las organizaciones educativas no estan
separadas de esta categorizacion, al contrario, se
encuentran determinadas por ella.

Una institucién educativa que comprenda y le
interese implantar un sistema educativo orientado al
logro de la calidad de la educacion, segun Martin,
Segredo, & Perdomo (2013), deben transformarse en
un agente de cambio que establezca estandares y
pautas para los procesos de ensefianza aprendizaje,
poseer los recursos para afrontar los costos y adquirir
tecnologia de punta, crear la infraestructura
necesaria, mantenerla y actualizarla constantemente,
asi como disefiar una estructura organizacional con
esquemas administrativos flexibles e innovadores
que den respuesta a las necesidades sociales.

La gestion es concebida por , como algo que no esta

aislado a un compartimiento hermético dentro de la
organizacion, sin contacto con las demas actividades,
sino que traspasa todos los dmbitos y niveles del
actuar de la organizacion, que involucra y estd
presente en todos. En la gestion se puede observar y
diferenciar campos de accion, interrelacionados,
entre los cuales estan la gestion de produccion, de
talento humano, financieros, de mercadeo, sociales y
politicas, legales y tributarias, ambientales, entre
otras.

Segiin Majad (2016), menciona a (Galleto, 2003, p.
80) que la planificacion es fundamental, y se refiere al
componente del proceso administrativo de la
empresa que tiene por objetivo la seleccion de las
actividades a realizar y fijacion de los objetivos de la
organizacion.

En el ambito organizacional educativo, Cuesta
(2002), desarrollar un conjunto de mecanismos
informativos, de ejecucion y control, que puede
utilizar la direccion, para aumentar la probabilidad
que el comportamiento de las personas que forman
parte de la institucion sea coherente con sus objetivos.
Esta coordinacion e integracion del talento humano
se puede explicar a través de la gestion por
competencias Los enfoques de competencias
comparten puntos comunes, como el hecho de que
cada competencia presenta un nombre en cuanto
definicion verbal precisa: identificacion,
autoconfianza, informacidén, orientacion,
flexibilidad, liderazgo; significando que cada
competencia tiene niveles que reflejan conductas
observables.

Asimismo Montilva (2002), indica que en el campo
de la docencia, la gerencia educativa es considerada
como un proceso de coordinacion de una institucion
por medio del ejercicio de habilidades directivas
encaminadas a planificar, organizar, coordinar y
evaluar. El Director de la institucidon educativa ahora
es llamado gerente educativo, se vale del proceso de
planificacién, el cual refiere definir metas y
estrategias gerenciales para alcanzarlas. El perfil del
directivo comprende las competencias gerenciales:
liderazgo, capacidad de direccion y gestion del
cambio.

En ese sentido Nufiez & Dias (2017), coincide con
(Arbaiza, 2011), que los modelos sobre las
competencias gerenciales en el contexto
latinoamericano, consiste en un pentagono
conformado por las siguientes competencias: manejo
personal, manejo de accion, competencias de manejo
de entorno, manejo interpersonal y manejo de la
influencia.

Es necesario recalcar que el proceso educativo, es
también de caracter social, sustentado por Apodaca,
Ortega, Verdugo, & Reyes (2017), en el analisis nos
dimos cuenta de la evolucion que se ha dado a través
del tiempo, considerando importante la formacion de
recursos humano como resultado a la atencion de las
necesidades de la sociedad.

Segtin Angulo, Quejado, & Yaiez (2012), coincide
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con, , que la relacién existente entre ingresos-
educacion en México, fue obtenido a través del
calculo de las tasas de rentabilidad de la educacion,
por lo tanto la teoria del capital humano sigue siendo
la base para la explicacion de la determinacion de los
salarios y sus diferencias.

La mejora continua, segiin, Kaizen (1986). Implica,
tanto la implantacion de un sistema como el
aprendizaje continuo de la organizacion, el
seguimiento de una filosofia de gestion, y la
participacidn activa de todas las personas. Con la
mejora continua si es posible influir en el deseo de
cambio en la mentalidad del personal, ayudando a
lograr el éxito esperado” (Cardenas, 2003, p. 50).

En las Instituciones Educativas Publicas, la gestion
actual se desarrolla en un contexto de incertidumbre,
conflictos y riesgos, es una deficiencia, en
comparacion con lo que el neuroliderazgo introduce
como nueva forma de pensar, decidir y hacer en la
gestion de recursos humanos. (Cérdova & Molina,
2015,p.1)

Vallejo, et al. (2017) sostiene que resulta tan dificil
razonar con lideres que estan emocionalmente
desmotivado; no importa la sensatez del argumento
que se le ofrezca desde un punto de vista logico: este
no tiene ninguna validez si no es acorde con la
conviccién emocional del momento. Los
sentimientos son autos justificadores y cuentan con
un conjunto de percepciones y “pruebas” propios,
ademas se argumenta los desconocimientos de
neuroliderazgo lo que dificulta en la toma de
decisiones de las empresas.

El presente trabajo de investigacion se enfocé en el
capital humano y la mejora continua de la educacion,
para lo cual se plante6 como objetivo general
promover la mejora continua en las instituciones
educativas mixtas de Chachapoyas, aplicando el
“modelo de gestion de capital humano basado en el
neuroliderazgo.

II. MATERIAL Y METODO

Disefio: La investigacion estuvo enmarcado en el
enfoque cuantitativo de tipo propositivo en tanto que
se elaboré un modelo, con disefio de campo y
modalidad de proyecto factible, no experimental de
tipo transeccional.

Poblacion (N). 07 Directivos, 71 docentes, 12
administrativos de las instituciones educativas
mixtas de Chachapoyas.

Relacion de Instituciones Educativas y numero de
directivos, docentes y administrativos.

NUMERO | NUMERO
INSTITUCIONES DE DE TOTAL
epucatvas | CSARCOS |y jeres |vARONES
Directivos 0 2 2
“Miguel Rubio” |Docentes 16 9 25
Administrativos 2 1 3
Directivos 1 1 2
SantlagoAntgnez Docentes 14 7 21
de Mayolo
Administrativos 2 1 3
Directivos 1 2 3
“San Juande la
Libertad” Docentes 20 5 25
Administrativos 1 5 6
Muestra (n) y Muestreo:

La muestra estuvo constituido por 66 ciudadanos,
elegidos por muestreo aleatorio simple. El tamafio de
la muestra se obtuvo aplicando el método aleatorio
simple, utilizando la siguiente formula:

ZZ*P*Q*N
C(N-1)er+Z2xP=Q

n

Dénde:

Z=nivel de confianza.
P=probabilidad de éxito 50%
Q=probabilidad de fracaso 50%
N=universo

e= Error de estimacion admitido.
n=Tamafo de la muestra.

Desarrollando:

B (1.96)% * 0.50 * 0.50 * 17 924
"= 17924 — 1) (0.12) + (1.96)2 + 0.50 * 0.50

n = 66 Ciudadanos

Construccion del instrumento de mejora
continua:

Se construy6 un modelo de gestion de capital humano
basado en el neuroliderazgo y sus objetivos
especificos, a) diagnosticar la situacion actual de las
instituciones educativas de la provincia de
Chachapoyas, region Amazonas, con relaciéon a la
gestion del capital humano b) Aplicacion del modelo
de gestion del capital humano para el fortalecimiento
del trabajo educativo en las instituciones educativas
publicas de la provincia de Chachapoyas, region
Amazonas. c¢) evaluar la mejora continua con la
aplicacion del modelo de gestion del capital humano
basado en el neuroliderazgo.

El modelo de gestion de capital humano basado en el
neuroliderazgo consistido en: 1. Desarrollo de
capacidades: taller de autoestima, taller de liderazgo
y reuniones de integracion. 2. Trabajo de gestion:
trabajo colegiado, delegacion de funciones
cooperativas y generar identidad institucional. El
modelo fue validado a criterio de expertos.

Antes y después de laaplicacion del modelo de
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gestidon de capital humano basado en el
neuroliderazgo se aplicé una encuesta de 16
preguntas, la misma que fue sometida a juicio de
expertos y confiabilidad seglin coeficiente Alfa de
Cronbach (0.73). Para el analisis de datos se utilizo el
software estadistico SPSS version 2

III. RESULTADOS

Tabla 1. Porcentaje de nivel de gestion directivo en
pre encuesta y post encuesta.

Nivel de Porcentaje Porcentaje
gestion pre test post test
Alto 35.2% 60.6%
Regular 19.6% 28.8%

Bajo 45.2% 10.6%
Total 100% 100%

Tabla 2. Porcentaje de nivel de gestion académica en
pre encuesta y post encuesta.

Nivel de Porcentaje Porcentaje
Gestion pre test post test
Alto 23.5% 66.8%
Regular 48.9% 28.8%
Bajo 27.6% 4.4%
Total 100% 100%

Tabla 3. Porcentaje de nivel de gestion
administrativa en pre encuesta y post encuesta.

Nivel de Porcentaje Porcentaje
Gestion pre test post test
Alto 41.2% 62.1%
Regular 13.1% 19.6%
Bajo 45.7% 3.3%
Total 100% 100%

Tabla 4. Porcentaje de nivel de gestion de la
comunidad en pre encuesta y post encuesta.

Nivel de Porcentaje Porcentaje
Gestion de la pre test post test
Alto 22.9% 62.1%
Regular 38.4% 33.3%
Bajo 38.7% 4.6%
Total 100% 100%

IV. DISCUSION

Teniendo en cuenta los datos de la (tabla 1), se puede
observar que la mayoria de encuestados (45.2%)
indicaron que tienen una gestion directiva baja frente
al tema de mejora continua y un (19.6%) respondid
que tiene una posicion regular frente al tema.
Significando que existe un problema y que debe
corregirse para alcanzar la mejora continua, por lo
que después de aplicarse el modelo de gestion del
capital humano basado en el neuroliderazgo, la
mayoria de encuestados (60.6%) indicaron que tienen
una gestion directiva alta frente al tema de mejora
continua, y que solo el (10.6%), respondid que
tienen una posicion baja frente al tema. Demostrando
que se sise alcanzd lo esperado.

Teniendo en cuenta los datos de la (tabla 2), se puede
observar que la mayoria de encuestados (48.9%)
indicaron que tienen una gestion académica regular
frente al tema de mejora continua y un (23.5%)
respondié que tiene una posicion alta frente al tema.
Significando que existe un problema y que debe
corregirse para alcanzar la mejora continua, por lo
que después de aplicarse el modelo de gestion del
capital humano basado en el neuroliderazgo, la
mayoria de encuestados (66.8%) indicaron que tienen
una gestion académica alta frente al tema de mejora
continua, y que solo el (4.4%), respondid que tienen
una posicion baja frente al tema. Demostrando que se
sise alcanzo lo esperado.

Teniendo en cuenta los datos de la (tabla 3), se puede
observar que la mayoria de encuestados (45.7%)
indicaron que tienen una gestion administrativa baja
frente al tema de mejora continua y un (13.1%)
respondid que tiene una posicion regular frente al
tema. Significando que existe un problemay que debe
corregirse para alcanzar la mejora continua, por lo
que después de aplicarse el modelo de gestion del
capital humano basado en el neuroliderazgo, la
mayoria de encuestados (62.1%) indicaron que tienen
una gestion administrativa alta frente al tema de
mejora continua, y que soloel (3.3%), respondio que
tienen una posicion baja frente al tema. Demostrando
que se sisealcanzd lo esperado.

Teniendo en cuenta los datos de la (tabla 4), se puede
observar que la mayoria de encuestados (38.7%)
indicaron que tienen una gestion de la comunidad
baja frente al tema de mejora continua y un (22.9%)
respondid que tiene una posicion regular frente al
tema. Significando que existe un problemay que debe
corregirse para alcanzar la mejora continua, por lo
que después de aplicarse el modelo de gestion del
capital humano basado en el neuroliderazgo, la
mayoria de encuestados (62.1%) indicaron que tienen
una gestion de la comunidad alta frente al tema de
mejora continua, y que soloel (4.6%), respondi6 que
tienen una posicion baja frente al tema. Demostrando
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que se sise alcanzd lo esperado.

Los resultados obtenidos en post test de la
investigacion no coinciden con los realizados por
al utilizar un enfoque mixto, desde el punto de vista
cuantitativo realizd un andlisis estadistico de las
encuestas y cualitativo realizo una descripcion
detallada de experiencias, actitudes pensamientos y
reflexiones, con una poblacion compuesta por los
directivos y docentes de la especialidad de Lengua y
Literatura, con mas de diez afios de servicio en la
Facultad de Educacion de una universidad privada,
con una muestra no probabilistica intencional,
aplicando como técnica la entrevista y la encuesta.

Como resultado de la interaccién, Directivos,
Docentes e informacion obtenida de los instrumentos
utilizados, como es la encuesta y la entrevista, se
tiene resultados bajo 04 categorias consideradas por
(Cuentas, 2018). 1. Contratacion de inversores de
capital humano: El 71% de los docentes expresd
desconocerlo. Directivos y docentes aseguraron que
el Decano es la persona que lo realiza y controla toda
la informacién. 2. Disposicion del clima
institucional: el 71% de los docentes encuestados
manifestd que las reuniones entre directivos y
docentes son esporadicas, que a pesar que sus aportes
y opiniones no son tomados en cuenta, gozan de total
autonomia para el desempefio de su catedra. 3.
Constitucion del capital humano: 57% manifestaron
que son pocas las veces que se desarrollan. Es decir,
se realizan, pero no como parte de un proceso de
planificaciéon sobre la base de las demandas de
conocimientos de los docentes, sino a criterio de los
directivos y/o alguna demanda urgente que se
presente. 4. Retencion del capital humano: 71%
expresd no conocer algin incentivo que otorgue la
Institucion, a pesar que los directivos expresan la
existencia de incentivos, considerando q el Unico
incentivo conocido por algunos docentes y aceptado
por los directivos es el reconocimiento personal y
moral a docentes que han sobresalido en su catedra.

Segun resultados de pre test, coincido con lo
obtenido por Majad ( 2016), con los resultados de su
investigacion “Gestion del talento humano en las
organizaciones educativas en su Dimension Gestion,
que considera como indicador 1. Planificacion:
referente a la fijacion de los objetivos de la
institucion, tanto a largo como a corto plazo, un
65,9% sefiald que se hace a veces. 2. Toma de
decisiones: un 63% del estrato docente respondio a
veces. 3. Ejecucion: el 55,8% del estrato docente
seflald que los directivos nunca ejercen la
responsabilidad de dirigir las actividades de los
subordinados para lograr objetivos organizacionales,
mientras que el 62,5% del estrato directivo respondid
hacerlo siempre. 4. Control: un 6,7% del estrato
docente respondié nunca. 5. Responsabilidad
compartida: existe una situaciéon medianamente

favorable, ya que los objetivos de trabajo estan
amparados en planeamientos comunes y con
responsabilidad mutua compartida, ademas, en lineas
generales, el directivo de la institucion es la cabeza
visible de la organizacion e interactiia con personas
dentroy fuerade ella.

V. CONCLUSIONES

1. El nivel de gestion directivo es alto en un 60% y el
10.6% tiene un nivel bajo.

2. Elnivel de gestion académica es alto en un 66.8%y
el 4.4% tiene un nivel bajo.

3. El nivel de gestion administrativa es alto en un
62.1%y el 3.3% tiene un nivel bajo.

4. El nivel de gestion de la comunidad es alto en un
62.1%Yy el 4.6% tiene un nivel bajo.
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