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Resumen

El presente articulo se basa en una investigacion mixta de andlisis del capital
humanoy los componentes de formacion, motivaciony seleccion de personal en el
ambito educativo. Dicha investigacion tuvo como marco poblacional a dieciocho
educadores de primaria y secundaria de una LE localizada en el municipio de
Santiago de Surco. Esta investigacion incluye un sustento tedrico sobre coOmo se
gestiona el conocimiento en una Institucion educativa y el capital humano. La
metodologia fue aplicativa de perspectiva es mixto; dentro del enfoque mixto
se trabajé con datos cuantitativos y cualitativos; datos cuantitativos porque
se basa en la recopilacion de datos estadisticos mediante la aplicacion de un
cuestionario y cualitativa porque se empled una entrevista a la directora del centro
educativo. Los resultados del andlisis permitieron demostrar la organizacion del
capital humano en una L.Ey los diversos componentes que el centro debe analizar
para la mejora de la organizacion. Esto quiere decir que la aplicacion de un plan
de mejora para una organizacion es enriquecedora porque permite emplear
estrategias y acciones en favor de la I.E. Finalmente, como grupo investigador
consideramos que investigar sobre la gestion del conocimiento y capital humano
influye en el clima organizacional.
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Abstract

The work presented is based on a mixed research analysis of human capital
and the components of training, motivation and selection of personnel in the
educational field. This research had as a population framework eighteen primary
and secondary educators from an L.E located in the municipality of the town of
Surco. This research includes theoretical support on knowledge management,
intellectual capital management and human capital management in Educational
Institutions. The method that was used to carry out the research was applicative
of perspective is mixed; Within the mixed approach, we worked with quantitative
and qualitative data; quantitative data because it is based on the collection of
statistical data through the application of a questionnaire and qualitative because
an interview with the director of the educational center was used. The results of
the analysis allowed to demostrate the organization of human capital in an LE
and the various components that the center must analyze for the improvement
of the organization. This means that the application of an improvement plan for
an organization is enriching because it allows the use of strategies and actions
in favor of I.E. Finally, as a research group, we believe that it is important to assess
the motivational aspect within the management of human capital, since it directly
influences the establishment of the work environment.
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Introduccion:

Hemos visto en estos uUltimos afflos como ha ido cambiando el mundo en
funcidn a una instancia que anteriormente era considerada imperceptible en
las organizaciones: el conocimiento, elemento clave para el dinamismo en una
organizacion.

Las instituciones educativas, como organizaciones que no solo deben ensefiar,
sino también deben generary gestionar conocimientos y adaptarse a las demandas
que exige la sociedad del conocimiento con base al capital intelectual que posee.

Es asi como en este nuevo escenario los directores o gestores de las Instituciones
Educativas, asumen un rol preponderante en la configuracion de la organizacion
escolar que aprende. Ellos son los responsables de gestionar el capital humano
(maestros y administrativos) y establecer la ruta para lograr los objetivos de cada
institucion y canalizar los esfuerzos hacia ellos con una vision y mision definidag,
asumida por las instituciones,asi como velar por el clima de las relaciones y la
forma de trabajo.

También es cierto que no todas las organizaciones educativas saben como
trabajar con el recurso humano, destacando la importancia fundamental de
la persona, como factor en la escuela y en la generacidon de conocimientos
que propicien cambios para la mejora de la gestion. Para poder contrastar la
realidad con la teoria decidimos hacer un estudio sobre cOmo desde la gestion se
establecen mecanismos para optimizar las relaciones entre el personal docente,
administrativo y direccion de una Institucion Educativa del distrito de Surco
que permita generar una cultura organizativa comprometida con los objetivos
institucionales que ayuden generando significativos cambios para la organizacion
y sobre todo como aprovecharlo de la mejor manera para brindar una respuesta
a las problematicas que demanda el contexto de la propia organizacion.

Este trabajo destaca lo importante de la gestion del conocimiento en la
transformacion de instituciones educativas a partir de la gestion del capital
humano de una comunidad educativa que establece relaciones saludables al
interior de la organizacion y a partir de ello es capaz de producir y compartir
conocimiento organizacional a manera de una institucion que aprende y oferta
calidad educativa. En tal sentido, se abordard tres cuestiones necesarias para
la construccion y discusion sobre el tema (COmo se ejecuta el conocimiento y
el capital intelectual en las Instituciones Educacionales que aprenden? ;Cudn
importante es la gestion del capital humano en una entidad inteligente? ;Cudles
son las estrategias que deben manejar los gestores educativos para lograr mejorar
las relaciones internas del personal para la generacion del conocimiento?

1. El conocimiento y capital humano en instituciones educativas

La gestion del conocimiento y el capital intelectual son dos conceptos
integradores cuando hablamos de organizaciones que aprenden, como es €l
caso de las instituciones educativas. Sin embargo, ambos conceptos suelen
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confundirse y sus contenidos superponerse uno sobre otro. Por ello, es necesario
establecer las diferencias de estos conceptos que, si bien estan intimamente
relacionados, no representan lo mismo.

1.1Generacioéon del conocimiento

En instituciones educativas el paso del conocimiento es un elemento clave,
de ello viene lo importante de conocer el significado para poder comprender el
procedimiento que supone.

Una organizacion intelectual o de aprendizaje es, por lo tanto, una organizacion
que puede utilizar todos los intangibles, tales como: B. Gestionar eficazmente el
conocimiento de quienes trabajan en la comunidad generando y difundiendo
nuevos conocimientos a todos los miembros de la comunidad, siempre con el
objetivo de alcanzar los objetivos establecidos, con el fin de traer beneficio y
valor Aportar a la organizacion para desarrollar estrategias habilitadoras. Como
tal, la gestion del conocimiento estd “estructurada como un proceso sistematico
para identificar, crear, adquirir, aprender, compartir y utilizar el conocimiento y
la experiencia para lograr los objetivos de la organizacion” (Kumar, 2015, pdg. 34).

La gestion del conocimiento aparece, asi Como un proceso de generaciony
transmision de conocimiento, y es interesante considerar las etapas propuestas
por Nonaka y Takeuchi (1995). Para estos autores, el proceso comienza con la
creacion de conocimiento a partir del desarrollo de nuevos conocimientos o sus
alternativas. Este conocimiento debe luego ser compartido con otros miembporos
de la organizacion. Este es un momento clave en el aprendizaje, ya que conecta
a los que saben y a los que aprenden. La etapa final del proceso enfatiza
la aplicacion del conocimiento. Es decir, en la transmision de contenidos de
aprendizaje en contextos especificos donde se pueda demostrar el uso efectivo
del conocimiento, como lo sefialan Migadiy Abu Zaid (2016). Es en este momento
cuando el conocimiento adquiere valor real para la organizacion.

2. Gestioén del capital intelectual.

El capital intelectual no es un concepto nuevo, existe desde que el primer
vendedor construy® una buena relacion con un cliente (Bautzer, 2010). Es decir,
ahora un publicista o vendedor nato qué estrategias utiliza para lograr mas clientes,
las respuestas pueden ser varias, pero las preguntas son ¢Quedo registrado?

¢Conocemos sus estrategias? ;Conocemos el plan de trabajo?

Se puede decir que el capital intelectual es un conjunto de activos intangibles
basados en el conocimiento como agentes que crean capital o relacionados con
organizaciones que pueden construirlo en el futuro (Zanatta, 2013). Entonces capital
humano deberia ser un tema por tratar en una empresa o institucion porque los
conocimientos deben ser aprovechado por las instituciones educativas, ya que
esto beneficiaria a los docentes y estudiantes.
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Stewart (1998, citado en Zanatta,(2013), un periodista que propuso diez principios
para apoyar esta gestion del conocimiento:

1. Las empresas no tienen capital: personas o clientes; comparten la primera
con sus empleados, clientes y proveedores.

2. Las empresas deben fomentar la colaboracion, las comunidades de
aprendizaje y otros procesos de aprendizaje social para crear recursos
humanos productivos.

3. Lariqueza se basa en habilidades y talentos en el sentido de que nadie mds
puede hacerlo mejor y esto crea valor para los clientes que pagan, por o
que debe invertir en esas personas. Yo hago eso.

4, Capital

5. El capital, los activos intangibles de una empresa, es facil de administrar
por los gerentes, pero no es Util para los clientes rentables. Los costos de
construccion deberion ayudar a documentary acelerar el flujo de informacion.

6. Los costos de construccion deberian ayudar a documentary acelerar el flujo
de informacion.

7. EI conocimiento y la experiencia deben reemplazar las cosas materiales y
financieras.

8. Un trabagjo inteligente es cualquier trabajo que tenga servicios unicos que
agreguen valory beneficios a los vendedores y clientes.

9. Todas las empresas deben reevaluar las cadenas de valor en las que estan
involucradas para ver la informacion importante de los productos de usuario
final.

10. Conceéntrese en |la comunicacion, no en el trafico de medios. Tanto el
capital personal y organizacional, como el capital cliente, aumentan cuando
hay espiritu emprendedor en la empresa, cuando las personas sienten la
responsabilidad de participar en la conversacion con el cliente y con ese
conocimiento y habilidad lo tienen. Creces cuando sabes que te aprecian.

Sin lugar a duda, en una organizacion es importante poner en prdactica estos
principios con la intencion de irmejorando la participaciony la buena disposicion
de sus trabajadores en un ambiente de colaboracion e identificacion con la
organizacion. Por o tanto, el trabajador debe convertirse en colaborador eficiente
y el director debe fomentar que todo el personal se conozca dejando de lado la
posicidn en que se encuentre y se convierta en un equipo que “contribuya a la
formacion del capital intelectual” (Bautzer, 2010).

Por otro lado, Edvidsson y Malone (2000), clasifican la gestion del conocimiento
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en tres COtegoriOSZ

a) El capital humano se relaciona con la gestion del conocimiento, experiencias,
habilidades que poseen las personas que pertenecen a la organizacion. Asi
mismo, se asocia con los valores, cultura y filosofia de |la organizacion.

b) capital relacional se asocia con las relaciones o canales de comunicacion
que establece la organizacion con otros miembros de la comunidad y externos.
En este intervienen proveedores, clientes. autoridades, gobiernos, etc.

c) Capital estructural se relaciona con la estructura organizacional, base de
datos, y la capacidad de la empresa para gestionar el conocimiento dentro de
la organizacion y alcanzar las metas propuestas.

Como se puede ver, los elementos que forman el capital intelectual toman
en cuenta la riqueza de los conocimientos que poseen los trabajadores de una
organizacion, las relaciones que son capaces de establecer en base a esos
conocimientos y sobre todo la capacidad organizacional de la empresa para
gestionar a traves de diversas estrategias el conocimiento que poseen con el
proposito de darle un valor y significado que le permita competitividad en el
mercado.

Otro concepto importante que es necesario destacar es la gestion del capital
intelectual y para ello revisemos algunos aportes.

Segun Sullivan (citado por Alfaro,(2009), la gestion del capital intelectual es “el
proceso mediante el cual una empresa crea valor a partir de sus capacidades
o propiedad intelectual. Es el recurso intangible necesario para lograr el” (p.
35). Es visto como una estrategia para alcanzar las metas establecidas por una
organizacion.

3. Capital humano en las Instituciones Educativas

Las diversas instituciones educativas deben ser parte de la seleccion
del personal, ya que serdn ellos los encargados de gestionar o concretar el
conocimiento de la empresa. Bueno (2012) dice: Por esta razéon, la organizacion
debe participar en la seleccion, capacitacion y necesidades del personal en
nombre de la organizacion educativa. Por ejemplo, si el jefe estd presente en el
proceso de seleccion, conocerd las intenciones de las personas, las habilidades
que esta posee y seleccionard a aquel, segun el perfil, que se adecue mejor a
la vision de la empresa. Cuando ya esté involucrado en el trabajo, resultard mas
sencillo realizar cambios o0 innovaciones en la empresa, porque conoce a la
persona, sabe como actuard frente a dichas modificaciones y qué habilidades
demostrard para un resultado beneficioso. En el colegio de muestra, el proceso
de seleccion es muy particular, ya que a diferencia de otras instituciones que
aplican exdmenes exhaustivos o se dicta una clase modelo para ser llamado,
los coordinadores y directora aplican la entrevista personal centrada en las
motivaciones, experiencia y proyectos personales a futuro. Pero ;qué se hace
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con la informaciéon y conocimiento brindado desde la seleccion del personal en
la Institucion? ¢En qué medida seran funcionales las entrevistas para la mejora
o desarrollo de la organizacion?

Las organizaciones educativas deben potenciary mejorar las competencias,
fijando un conocimiento cohesionado con los lineamientos de la institucion y
potenciando las habilidades de los maestros. Ensenar, investigar o desarrollar
docentes debe serun tema relevante de la organizacion. Esto se debe a que, con
docentes actualizados y preparados, es posible innovary desarrollar el lugar de
trabajo y adaptarse al cambio. Segun Ferndndez (2001) afirma: ™ * La formacion
debe ser un vehiculo de innovaciony cambio, desarrollando el capital intelectual
e intangible, y formando organizaciones competitivas con una capacidad superior
de adaptacion creativa y critica.n” (p. 418). Por ejemplo, en el colegio que se ha
escogido como muestra cuenta con un porcentaje de maestros que ha recibido
capacitaciones, diplomados o cursos durante el desarrollo de su carrerq, pero
¢se ha realizado un intercambio del conocimiento recibido?, jconstantemente los
maestres se actualizan en favor a las materias que ensefan?, ¢la organizacion
realiza un seguimiento o incentiva este tipo de prdacticas en los maestros?

Las instituciones educativas deben crear espacios y actividades que satisfagan
las necesidades de las personas, mejoren las actitudes y motivaciones de las
personas y ayuden a mejorar el clima laboral. Para crear un buen ambiente
de trabagjo, se deben satisfacer las necesidades de los docentes. Conocer las
motivaciones de cada docente de la escuelq, sus actitudes pro organizacionales
O comportamientos que desvirtuan los equipos de trabajo son puntos que los
lideres deben considerar en la gestion. Este punto es muy importante porque las
instituciones educativas son personas que trabajan para otros estudiantes. Bueno,
sSoNn Mmuy receptivos, ¢y qué modelo se estd ensenando cuando los maestros se
encuentran poco conectados e incoherentes?

Por un lado, debe tener funciones claras y buenas relaciones para obtener
buenos resultados. Segun Artiles (2016), dijo: * * Las personas son el corazoéon de las
relaciones dentro de una organizacion, las que producen y sirven”. Por ejemplo,
en la Institucion de nuestra se ha observado que hay un porcentaje minimo de
Maestros que se van, y se cuenta con maestros mayores de 35 en las diversas
dareas o niveles, ;en qué aspectos favorecerd a la institucion contar con maestros
nuevos o con muchos anos de experiencia? Por otro lado, existen algunas dreas
donde constantemente se renovaba el personal, ¢los maestros Nno tenian una
actitud necesaria?, ;como se ha manejado la permanencia dentro de la institucion?

Finalmente, el capital humano implica una tarea importante, ya que permitird
al lider tomar decisiones del perfil del personal para la institucion y evidentemente
implica que el director o directora participe en este proceso de seleccion. Una
vez elegido el perfil pertinente comunicar el propdsito o finalidad que persigue
la institucion y esto se tiene que dar un ambiente democrdatico donde todos sean
participes de la toma de decisiones. También optimiza las relaciones internas
del personal. Esto es evidencia de los cambios que necesitan las instituciones
educativas. Docentes innovadores y no docentes reacios.
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4. Metodologia utilizada para el recojo, procesamiento y andlisis de
la informacién

4.1 Eleccion de la Institucidon educativa

La Institucion Educativa Regina Pacis se escogid como muestra por las
siguientes razones.

- Apertura de la direccion para desarrollar un plan de mejora en la institucion
en funcion ala resolucion de problemas identificados en uno de los capitales
estudiados.

- Accesibilidad a la documentacion necesaria para el andlisis.

- Accesibilidad de una integrante para realizar el recojo de informacion necesaria
dentro de la institucion.

- Identificacion de un problema que la direccion desea resolver y mejorar.

Entendemos la metodologia como un proceso para lograr los objetivos, en
ese sentido se elabora un plan de mejora educativa para mejorar la convivencia
escolar. En la presente investigacion se desarrolla en enfoque cualitativo apoyado
por encuestas y entrevistas semiestructuradas es la mds adecuada. Se trata
de un cambio cualitativo en la investigacion diagnostica, mejora de la gestion
y convivencia en grupos de personas para promover comunidades educativas.

Para el desarrollo del presente trabajo se ha establecido tres categorias
del andlisis propuesto en el Modelo Intellectus sobre la gestion del capital
humano: las actitudes (motivacion), competencias (seleccion de personal y
formacion profesional).Las definiciones categodricas interpretadas a través de
explicaciones cuantitativas y cuadlitativas permitieron encontrar condiciones
estrategicas en el desarrollo de la gestion del capital humano en las instituciones
educativas, permitiendo una mayor armonia en la convivencia comunitaria. Con
ello pretendemos formular una estrategia verdaderamente significativa que se
refleje en nuestros planes de mejora en la realidad actual de la convivencia en
las instalaciones escolares.

Los instrumentos empleados en esta investigacion fueron una encuesta para
docentesy una entrevista no estructurada o llamada también semiestructurado.
La principal herramienta, y la de mayor aplicabilidad, fue la encuesta. La poblacion
de estudio fueron 18 maestros de una Institucion Educativa de Gestion Privada
de Lima. Se realizd la encuesta a doce docentes nivel primaria y seis del nivel
secundaria que representa el 50 % de los maestros que laboran en dicha Institucion
Educativa. Este instrumento consta de 27 items O preguntas cerradas y con
posibilidad de complementar con respuestas abiertas. Estas preguntas fueron
formuladas considerando las categorias propuestas en el Modelo Intellectus sobre
los aspectos considerados al trabajar el capital humano (motivacion, formacion
profesional y seleccion de personal).
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Se elabord también un guion de entrevista donde se formularon catorce
preguntas no estructuradas en funcién a las tres categorias establecidas como
en el caso de la encuesta. La entrevista fue respondida por la directora de la
Institucion Educativa. Se establecié un didlogo abierto, buscando siempre generar
un clima de confianza para facilitar que se exprese de manera espontdnead en
el marco de su experiencia vivencial dentro de su rol.

Estas herramientas, encuestas y entrevistas ayudaron a descubrir tendencias,
motivaciones, aspiraciones y conflictos dentro de la comunidad educativa,
disefadas para explorar niveles y sugerencias para mejorar estos aspectos.

El aspecto de investigacion diagnadstica es el estudio de como la gestion del
capital humano se manifiesta en la cultura escolar como una entidad particular. El
propdosito fundamental de este estudio es la cultura dentro de las organizaciones
sociales o partes de ellas, y en este caso particular la gestion del capital humano.

5. Interpretacidn y andlisis de la informacién recopilada

El presente andlisis considera resultados e informaciéon obtenida a partir del
Uso de encuestas a docentes y entrevistas a gerentes o directores institucionales.
Nos gustaria destacar que la informacion proporcionada por estas herramientas
se tuvo en cuenta para el desarrollo del plan de mejora. Destaca las dificultades
o problemas vistos por docentes y directivos de la gestion del capital humano
como elementos clave de la gestion del conocimiento.

Haciendo un andlisis de las preguntas de la encuesta realizada a los docentes
se observa que en el item N° 5, 6, 7,16, 17 y 20, como se muestra en el Anexo 2 se
concentra informacion que muestra cierto malestar e incomodidad de los docentes
con respecto a coOmo se estd desarrollando la gestion del capital humano en la
escuelaq.

5.1 Problema(s) identificado(s) y priorizados

Finalmente se encuentra la aplicacion y evaluacion de cuestionarios y
entrevistas a docentes, directora del plantel, hemos observado que dentro los
componentes del capital humano revisados (seleccion del personal, formacion
docente y motivacion) se encontrd que la motivacion es el aspecto mds critico
dentro de la gestion del capital humano de la |LE.

Los docentesy la directora mencionan que como aspectos favorables en este
componente son el reconocimiento de direccion para asumir un cargo en la |.E,
ya que muchos docentes son llamados por direccion para liderar algun proyecto
o encargarse de una funcion en especifico. Ademds, mencionan que la direccion
genera espacios de integracion, tales como retiros espirituales a inicios de afo
y paseos de integracion. También, la institucion reconoce el desempeno de los
docentes, aquellos que han logrado un aporte significativo para la institucion,
ello se reconoce con una mencion en las reuniones de todo el plantel. Finalmente,
mencionan que la |.LE apoya la creacion de proyectos o innovaciones por parte de
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los docentes, en efecto, la |.E acepta las diversas propuestas, siempre y cuando
sean favorables para el aprendizaje de los estudiantes.

Sin embargo, los criterios que llamaron la atencion del grupo investigador
fueron que la institucion no cuenta con una politica de incentivos hacia el
reconocimiento de los docentes, pues lo reafirmaron los docentes como |a
directora. Otro hallazgo preocupante es que existen conflictos dentro del personal
docente como la falta de empatia, comunicacion, malentendido, hablar mal
del otro; segun lo manifestado, ello impide que se trabaje de manera conjunta
O en equipo. Sumado a lo anterior, se observa que no se cuenta con un sistema
o lineamiento especifico para solucionar conflictos entre el personal docente.

Ademads, mencionan que el clima institucional actual no favorece al desarrollo
de la labor pedagdgica, en relacion con los puntos mencionados anteriormente,
esto refleja una consecuencia. Para culminar, se observa que hay escaso espacio
para fomentar el didlogo abierto, puesto que dentro de las sugerencias en las
preguntas abiertas de la encuesta era el criterio mas solicitado. Finalmente, el
problema identificado es “Limitado uso de estrategias para generar un buen
clima laboral y la falta de una politica de incentivos por logros institucionales”.

Conclusiones

La mayoria de las docentes afirman que en la gestion de la Institucion
Educativa no aplica estrategias pertinentes para generar un buen clima
laboral y que este es un factor decisivo en el buen desempefo en el trabajo
desarrollado en la escuela.

En la Institucion Educativa no existe una politica desde la gestion directiva
de reconocery premiar el esfuerzo y buen desempefio en los docentes que
coadyuvan al cumplimiento de metas institucionales.

En la Institucion Educativa no hace uso de estrategias para integrar al personal
nuevo que se incorpora dificultando la adaptacion de este a la cultura escolar.

Otro punto respecto al andlisis es que la direccion reconozca que su personal
se siente desmotivado, esto se puede atribuir a que la directora no se acerca
a los docentes. No se incentiva espacios de didlogo de tal manera que se
establezcan relaciones saludables en su interior.

Otro aspecto analizado es que la institucion no cuenta con un plan de
mejoramiento a nivel institucional o sectorial, lo que atenta contra la buena
relacion de todas las partes, asi como el hecho de que no comparten
estrategias de mejoramiento en el proceso de mejorar el aprendizaje de los
estudiantes.

Recomendaciones

Comenzar a analizar y tomar decisiones sobre 10 que reflejan los distintos
indicadores, para profesionalizar el proceso de reclutamiento, seleccion y
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formacion del profesorado para formar nuevas personas que se comprometan
con el proceso de aprendizaje de los estudiantes y no en beneficio propio.
Recomendar a los directivos vincularse mds a la labor del docente, que el
maestro se sienta valorado y motivado por la directora de la institucion a
traves del reconocimiento de su labor.

Lograr involucrar a todos los miembros de la institucion educativa de tal
manera que todos conozcan y reconozcan la labor del docente, reconocer
su labor a través de incentivos que permitan crecer profesional, espiritual y
econdomicamente.

Buzdn de comunicaciones: sugerencias, comentarios, quejas o solicitudes de
informacion, tanto para profesores como para alumnos.

Reuniones personalizadas y grupales con |la directora y desayunos con la
plana docente.
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