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Resumen

La investigacion que tiene como titulo “Gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017, partio del problema ¢;Qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas, 2017?, la cual tuvo como fin el determinar la relacion
entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

La investigacion fue de tipo basica, con un disefio no experimental, de corte
transversal, se trabajé con una muestra conformada por 130 docentes, a los
cuales se les aplicé como instrumento dos cuestionarios tipo escala de Likert para
ambas variables, se realizo la validez de contenido por juicio de expertos y se ha
determinado su confiabilidad mediante el estadistico Alpha de Cronbach para las
dos variables, del mismo modo se utilizé el analisis de prueba no paramétrica y

se realizo el andlisis con la prueba Rho de Spearman.

Dentro de los resultados encontrados podemos mencionar que existe
relacion existe  entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017; se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =  .390**
interpretandose como una correlaciéon positiva entre las variables, con un p = 0.00

(p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

Palabras claves: Gestion del talento humano, compromiso organizacional,

docentes
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Abstract

The research entitted "Management of human talent and organizational
commitment in the institutions of the UGEL 04 Comas, 2017 network 22", started
from the problem What is the relationship between the human talent management
and the organizational commitment in the institutions of the network 22 of the
UGEL 04 Comas, 20177, whose purpose was to determine the relationship
between human talent management and organizational commitment in the
institutions of the UGEL 04 Comas, 2017 network.

The research was of a basic type, with a non-experimental, cross-sectional
design, with a sample of 130 teachers, to which two Likert scale questionnaires for
both variables were applied as instrument, content validity was performed by
expert judgment and its reliability was determined using the Cronbach Alpha
statistic for the two variables, non-parametric test analysis was used, and the

analysis was performed with the Spearman Rho test.

In the results found, there is a relationship between human talent
management and organizational commitment in the institutions of the UGEL 04
Comas network 22, 2017; we obtained a correlation coefficient of Spearman’s Rho
= .390 **, interpreted as a positive correlation between the variables, with a p =
0.00 (p <0.05), rejecting the null hypothesis.

Keywords: Human talent management, organizational commitment,

teachers
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1.1 Realidad problematica

Dentro del mundo globalizado y cambiante en el que nos encontramos en la
actualidad el recurso humano se ha convertido en el capital mas valioso, el
diferencial competitivo y la pieza fundamental de las empresas; de quien depende
el éxito de las mismas. Los cambios que se van dando exigen nuevos retos,
pero sobre todo en el contexto mundial; la competitividad y la globalizacién son
elementos de apoyo en el ambiente empresarial, considerandose el recurso

humano como una herramienta estratégica para el crecimiento de las empresas.

Inicialmente, las politicas de recursos humanos de las organizaciones se
enfocaron Unicamente en los aspectos administrativos tales como contratos y
pago de remuneraciones, las instituciones educativas no eran la excepcion tal
como Raczynski (2009, p.39) afirmo de la gestion educativa como “la capacidad
para movilizar el conjunto de los recursos humanos, financieros, institucionales y

comunitarios disponibles para elevar el aprendizaje de los alumnos”.

Realizar una gestion de los recursos humanos en las escuelas es lograr
gue factores como infraestructura, liderazgo, relaciones interpersonales, etc.
confluyan para que los docentes desarrollen su identidad con la escuela,
encontrando de esta manera sentido a su trabajo. Por otro lado, de no gestionar
los recursos humanos adecuadamente se corre el riesgo que los docentes caigan
en la rutina, el descontento, la pereza y la comodidad y no logren optimizar su
potencial afectando la calidad del servicio que brindan a sus alumnos. Ya que,
como lo mencionamos en lineas anteriores, en un entorno cada vez mas
cambiante y competitivo, es necesario generar nuevas ideas de manera
constante; a ello Chiavenato (2009) agreg6é que administrar el talento humano es

hoy un requisito indispensable para lograr el éxito de las organizaciones.

Actualmente, las condiciones laborales para los docentes que prestan sus
servicios a las instituciones educativas publicas son distintas a las de la década
pasada; ya que en esta eépoca la insercion a la carrera magisterial ofrece que el

docente pueda incrementar sus remuneraciones a medida que va ascendiendo
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de nivel y de acuerdo a las capacitaciones a las que asista; todo ello contribuye a
gue muchos docentes postulen para acceder a un nombramiento; sin embargo
aguellos que no logren cubrir una plaza podran realizar su labor como docentes
contratados, los cuales muchas veces no se quedan en su instituciéon sino que
van rotando. Por ello surge la pregunta, ¢ Como lograr que un docente que tiene
poco tiempo en su trabajo se sienta comprometido con la entidad para la cual

labora y deje de rotar de un lado a otro?.

Las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 no son ajenas a esta
situacion ya que los docentes contratados muchas veces van rotando a otras
instituciones. No olvidemos que el hombre es considerado como una pieza
importante para el desarrollo de una organizacién, ya que de su desempefio
depende la rentabilidad de una empresa. Para que el desempefio sea éptimo es
indispensable que el trabajador se sienta a gusto con las condiciones laborales
ofrecidas y por lo tanto se identifique con su centro de trabajo y sienta deseos de

permanecer en el.

Cuando una persona esta satisfecha con la labor que realiza rinde y
genera un productividad mas alta lo cual beneficia a la organizacion, se sabe que
el ser docente es una vocacion que muchas veces implica un servicio pero como
Marchesi (2007) afirmé que si la profesiébn docente estd acompafiada por un
fuerte componente moral, ello exige un compromiso activo de la persona que va
contribuir a la felicidad de nuestros estudiantes; si queremos que nuestros
estudiantes tengan esperanza y miren el futuro con optimismo, el agente de esto
muchas veces es el docente, el cual debe sentirse participe de este proyecto y
ha de sentir y trasmitir felicidad por la labor que realiza y solo puede experimentar

esto si se siente satisfecho, si encuentra sentido a la educaciéon de sus alumnos.

En las instituciones pertenecientes a la red 22 de la UGEL 04 se observo
gue muchos docentes muestran descontento y presentan continuos reclamos los
cuales algunos afios atras se convirtieron en huelgas, dichos reclamos y
peticiones van muchas veces desde mejores condiciones de infraestructura en

las instituciones las cuales son el lugar de trabajo, materiales adecuados para
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lograr los aprendizajes con los estudiantes hasta aumento en los salarios; ante
esta problematica la presente investigacion partié del siguiente planteamiento; si
el docente considera que todos sus requerimientos han sido adecuadamente

cubiertos, podra realizar un trabajo méas provechoso para los estudiantes.

Los directivos encargados de la gestibn en las escuelas son los
encargados de reconocer en sus docentes sus habilidades, motivarlos a
continuar desarrolldndose, a gestionar las condiciones necesarias de cada

escuela para lograr aprendizajes en sus estudiantes.

Las relaciones interpersonales en muchas instituciones de la Ugel 04 se
han visto deterioradas es por ello que algunas veces se ha necesitado la
presencia de la Ugel para mejorar el clima de la institucion y restablecer las

relaciones entre docentes, asi como docentes y directivos.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales.

Frias (2014) en su tesis sobre: “Compromiso y satisfaccion laboral, como
factores de permanencia”’, en la cual se planteé como objetivo el identificar y
describir los principales componentes que llevan a los jovenes profesionales de
hoy a permanecer mas tiempo en las organizaciones; dicha investigacion es de
disefio no experimental, y para recolectar datos disefié un cuestionario que
consta de 42 items el cual se administré a los 35 trabajadores de la organizacion;
los resultados muestran que el 96% de los jévenes encuestados estan de
acuerdo o muy poco de acuerdo con lo que podria brindarle la organizacion para
su crecimiento profesional; en cuanto a la dimension identidad ella esta asociada
con el grado en que el trabajo requiere completar una tarea de principio a fin,
sefialando que el 66% de los encuestados afirman que los directivos actian
rapidamente si el desempefio de la organizacion falla; el 81% de los jovenes esta
de acuerdo con que la vision, estrategia y metas son entendidas profundamente
“por los miembros de la organizacion, finalmente el autor concluyo que existe

relacion entre las variables



17

Pérez (2013) desarrollé una investigacion titulada: “Relacion del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud”,
ella partio del objetivo de identificar la relacion existente entre las variables
mencionadas, el estudio de disefio no experimental , correlacional empleo como
instrumento de recoleccion de datos, dos cuestionarios los cuales fueron
aplicados a 72 participantes. Los resultados mostraron que el70% de los
encuestados presentaron un amplio sentido de compromiso con el hospital,
siendo la mas baja puntuacion la referida al compromiso de continuidad con un
46,7%. El autor llego a concluir que los médicos con alto compromiso
organizacional obtienen mayor puntaje en el desempefio laboral; asi mismo
afirmo que las faltas de seguimiento de las normas organizacionales por parte del

personal médico tienen repercusion negativa en su desempefio laboral.

Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2014) en su investigacion referida
al: “Compromiso organizacional de los profesores de una Universidad publica”, la
cual fue de tipo descriptivo—analitico, con el fin de identificar si existen diferencias
entre el compromiso organizacional de los profesores y algunas variables
demograficas y laborales, para lo cual se trabajé con una muestra conformada
por 58 docentes. Respecto a la identificacion de la influencia de la edad de los
profesores sobre el compromiso organizacional, se presentaron los resultados de
la ANOVA para un factor; en ésta se aprecia que el valor F (.847) tiene un valor p
asociado de .474 el cual es mayor a .05 por tanto es significativo; de ahi, sea
posible afirmar que no existen diferencias significativas; esto es, la edad del
docente no conduce a niveles estadisticamente diferentes de compromiso con la
universidad. La edad de los profesores no ejerce influencia sobre su compromiso
con la institucion. Con relacién a la identificacion de la influencia de la antigiiedad
del docente sobre el compromiso organizacional, los resultados de la ANOVA
para un factor muestran que el valor F (.961) tiene un valor p asociado de .436 el
cual es mayor a .05 por tanto no es significativo; con esto es posible asegurar
gue no existen diferencias significativas entre la antigiedad del docente y el
compromiso; esto es, la antigliedad de los profesores no tiene influencia sobre su
compromiso con la institucion. El autor concluyé que se muestra un nivel medio

de compromiso de los docentes con su institucion, ademas de no encontrarse
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diferencias entre el compromiso organizacional y el género, estado civil, edad y

antigtiedad.

Cémara (2012) en su tesis sobre: “Conflicto, cultura y compromiso
organizacional”, con el objetivo de estudiar la relacién existen entre la cultura
organizacional de los centros educativos, los tipos de conflicto vividos entre los
profesores de cada establecimiento educativo y su nivel de compromiso
organizacional; la investigacion us6 una metodologia empirica cuantitativa, de
disefio no experimental; para la recoleccion de datos se elaboré un cuestionario
el cual fue aplicado a una muestra de 513 profesores; los resultados revelaron
gue el nivel de compromiso es influenciado de forma positiva por el indice de
afiliacion, orientacion hacia el futuro y tiempo de trabajo en el centro educativo y
de forma negativa por el Conflicto de Proceso.

Alcéantara, Maldonado y Arcos (2012) en su investigacién sobre: “Clima
laboral y compromiso organizacional de los empleados administrativos de una
universidad publica”, la investigacion de tipo descriptiva, transversal, correlacional
de disefio no experimental tuvo como fin identificar si existe relacién entre las
variables, para lo cual trabajo con una muestra conformada por 112 empleados
del area financiera de una universidad publica. Los resultados muestran que
existe una correlacion positiva significativa entre las variables (r =,562; p<0,01) a
lo que se sugiere que al favorecer el clima laboral se favorece el compromiso de
los empleados, ademas de evidenciar que ambas variables estdn en un nivel

bueno.

Antecedentes nacionales

Cabrera (2014) en su investigacion tuvo como fin determinar la relacién entre la
“Gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los docentes de
la maestria en administracion en la universidad César Vallejo, sede Huaral,
20147, la investigacion descriptiva de disefio no experimental correlacional, cuya
muestra estuvo conformada por 56 docentes; el autor llego a concluir que existe
una relacion directa y significativa entre las variables mencionadas con un Rho de

Spearman = 0,570 y u p= 0,000 < 0,05; asi mismo se evidencio una relacion
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directa y significativa entre el comportamiento, la comunicacion y la
compensacion laboral con el compromiso organizacional en el contexto antes

mencionado.

Rivera (2010) en su tesis sobre: “Compromiso organizacional de los
docentes de una institucion educativa privada de Lima metropolitana y su
correlacion con variables demograficas”, la cual se realiz6 con el objetivo de
profundizar en el estudio del compromiso organizacional como factor de éxito en
la organizacion, determinar cudal es el grado de compromiso organizacional y
correlacionarlo con las variables sociodemograficas, la metodologia empleada
estuvo basada en el enfoque cuantitativo, correlacional en la que se empleé la
técnica de la encuesta para la recopilacion de datos, se trabajé con una muestra
de 43 docentes. El autor llego a concluir que el compromiso organizacional de la
institucion es medio, el compromiso organizacional afectivo y de continuidad son
las de mayor grado, también se pudo evidenciar que en las mujeres predomina

en mayor grado el compromiso organizacional.

Pérez (2014) en su investigacion referida la: “Motivacion y compromiso
organizacional en personal administrativo de universidades limefas”, la cual se
dio con el proposito de precisar la relacion entre las variables mencionadas pero
en un contexto sociodemogréfico, para ello la investigacién de tipo descriptiva
correlacional en la cual tuvo una muestra conformada por 226 personas del area
de administracion de dos universidades, una publica y la otra privada; se les
aplico dos instrumentos, para la variable motivacion se usO la escala de
motivacion en el trabajo y para la variable compromiso organizacional se aplico el
ECS de Meyer, Allen y Smith. Los resultados evidenciaron que existe una
relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo; como

también entre la motivacion autdbnoma con el compromiso afectivo.

Loza (2014) en su tesis sobre: “Liderazgo y compromiso organizacional en
los docentes de la institucion educativa particular “Simén Bolivar” de la ciudad de
Tarapoto”, la cual tuvo como fin el establecer la relacion entre las variables

considerando los estilos de liderazgo, la investigacion se plante6 con un disefio
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no experimental dado que se observé el fendmeno en un contexto natural, para lo
cual se trabajo con una muestra conformada por 100 docentes a los cuales se
les aplico dos cuestionarios. Los resultados muestran que el estilo transaccional
fue el predominante y el compromiso afectivo fue el predominante también;
concluyendo al final que existe relacion entre las variables presentadas en la

investigacion

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del talento humano

Es un enfoque que tiende a personalizar y ver a los trabajadores como seres
humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales de los que
dependen las organizaciones para operar, producir bienes y servicios, atender a
los clientes, competir en los mercados y alcanzar los objetivos generales y
estratégicos (son activadores de los recursos) y a su vez, las personas dependen
de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos personales

e individuales.

Jerico (2001) define el talento de una forma muy parecida, aunque mas
resumida, como aquella capacidad que las personas poseen y que les sirve
cuando estan comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados en la

organizacion.

Alles (2006) sefalé que la administracion de recursos humanos implica
diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacién laboral: reclutar y
seleccionar personal, mantener la relacion laboral/ contractual dentro de las
normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar
su desempefio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y

cuando es necesario, despedir a los empleados.

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas v,

asi, sean mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo, brindarles
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informacion basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos y para que modifiguen sus habitos y comportamientos y sean mas

eficaces en lo que hacen Chiavenato (2009, p. 366).

La gestibn del talento humano esta orientada a la conformacion y
optimacién del comportamiento de las personas, desde las expectativas de las
organizaciones, pero ademas hay que tomar en cuenta las aspiraciones que cada
uno de los empleados posee, delimitan y caracterizan. Quintanilla (citado por
Ledn, 2013).

Al encontrar trabajadores que no estan satisfechos con el empleo actual, y
ademas del empleo estan insatisfechos con la remuneracion, con el ambiente
laboral que se tiene en un momento determinado, se ha convertido en una
preocupacion para muchos Gerentes, teniendo en consideracion los cambios que
ocurren en las fuerzas de trabajo, estos problemas se evidenciaran mas con el
paso del tiempo. Es justo decir que, la gestion del talento humano se puede
entender como una serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados

que influyen en la eficacia de estos y de las organizaciones (Prieto, 2013)

Para Colom (2009), una buena gestion del talento humano debe
sustentarse en teorias psicolégicas que les permita poder hacer una seleccion
idonea para lograr sus objetivos empresariales por ende ello generara un
beneficio a la empresa, también es un factor a considerar el actualizar de forma
permanente a sus trabajadores los cuales deben estar dispuestos a aceptar los

cambios que se propongan.

Para Martinez (2013) es una perspectiva que tiende a individualizar y ver a
los empleados como personas dotadas de destrezas y capacidades ilustradas de
las cuales dependen las empresas para manejar, elaborar patrimonios y
servicios, satisfacer a los usuarios, participar en el mercado laboral y lograr los
propositos habituales y principales y a su vez, lograr que los individuos

dependan de la empresa para lograr sus metas personales.
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Mondy (2005) afirm6 que la gestion o administracion del talento humano se
refiere a la utilizacion de las personas o empleados como recursos para lograr
objetivos organizacionales, sostuvo también que dicha actividad depende de
menos jerarquias, 6rdenes y mandatos e indic6 también lo importante que es la
participacién activa de todos los trabajadores de la empresa y lograr que se
comprometan con los objetivos de la misma mediante el pago de sus salarios en
funcion de su productividad, un trato justo y equitativo y una formacion

profesional constante.

Lled6 (2013) menciond que los recursos humanos o las personas son las
encargadas de la aplicacion y practica de las actividades mas importantes que se
realizan dentro de la organizacion o empresa convirtiendo a la Gestion del talento
humano en un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues
al final las personas son las responsables de ejecutar las actividades porque los

proyectos no se desarrollan por si solos.

Dimensiones de la gestion del talento humano

Chiavenato, (2009) planteé las siguientes dimensiones

Dimension 1. Recompensar a las personas, la cual se considera como un
elemento que produce motivacion en los trabajadores de una organizacion , pero
ello se da siempre que se alcancen las metas u objetivos propuestos y los

objetivos individuales sean satisfechos” Chiavenato, (2009, p. 276).

Guizar (2004) afirm6é que desde una perspectiva individual, relacionada
con la calidad de vida en el trabajo, las recompensas deben de ser suficientes
para satisfacer las necesidades de la persona, seflalando ademas que los
sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la eficacia organizacional:
motivan la unidn del persona, influyen sobre los trabajadores para que acudan a
su trabajo, los motivan para actuar de manera eficaz, refuerzan la estructura de la

organizacion.
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Hampton (1989) sefiald al respecto que si los empleados piensan que no
se les recompensa de forma adecuada, tienden muchas veces a estar

insatisfechos, a trabajar menos o incluso a ausentarse.

Dimensién 2:Desarrollo de las personas no es solo brindar informacion a las
personas considerando que solo recepcionen dicha informacion sino que ello se
ponga en practica para lo cual desarrollaran sus capacidades y destrezas, asi
como también sepan solucionar problemas que se presenten y modifiquen sus
habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. Chiavenato
(2009 p. 366).

De Cenzo y Robbins (2008) sefalaron que se debe estimular a las
personas de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan a una

mejor productividad en la organizacion.

Por ello, Inca (2015) sugiere que para lograr el éxito en los trabajadores
dentro de la organizacion se les debe capacitar y desarrollar en tecnologias de

punta y en habilidades especificas para desemperiar su funcion.

Dimension 3: Retener a las personas, plantea que los procesos para retener a
las personas estan conformados por las relaciones con los empleados, higiene,

seguridad y calidad de vida. (Chiavenato, 2009).

Gonzales (2009) sefal6 al respecto que “para las empresas de hoy es un
desafio actual la retencion del personal y a su vez el mas problemético que debe
enfrentar el area de recursos humanos de muchas organizaciones, la cual se ve
agudizada por la falta de trabajadores calificados para hacer frente a los nuevos
retos que caracterizan al mercado laboral de hoy. El autor menciono dentro de las
estrategias de retencion del personal a los beneficios econdmicos, en la cual se
considera a las ventajas que proporciona la empresa a sus empleados y familia;
otra estrategia considerada es las bonificaciones e incentivos las cuales son

proporcionados por la empresa respecto a los resultados obtenidos por sus
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trabajadores; otro aspecto considerado también por el autor son las politicas

salariales.

Dimensidn 4: Supervisar a las personas, en la cual lo que se pretende es
acompanar, guiar, orientar y mantener el comportamiento de las personas para

generar de esta manera un buen ambiente de trabajo. (Chiavenato, 2009, p. 504).

Ramirez (2005) afirmé que la supervision conlleva a un proceso de
maduracién profesional, considerandola ademas como una forma de transmitir
conocimientos, experiencias y recomendaciones, también se debe considerar la
supervision como un apoyo en la que se busca mejorar tensiones y dificultades

gue se puedan presentar en el ejercicio de su trabajo profesional.

Objetivos de la gestion del talento humano
La gestién es considerada como la capacidad de articular procesos, agentes y
recursos disponibles, hacia la consecucién de lo que demandan los usuarios, el

talento es la capacidad, aptitud, competitividad y competencia.

El factor humano cumple un rol activo en las diferentes organizaciones, por
ello si las personas pueden aumentar o disminuir sus fortalezas tendra
repercusion en la eficiencia de la organizacion. Por ello es necesario que los
trabajadores de la organizacién asuman un compromiso lo cual le servird para
gue la organizacion logre alcanzar los objetivos que se plantea, asi mismo que se
vuelva una institucion competente, ello logra que las personas que laboran en la
institucion estén bien entrenados y motivados logrando en ellos su
autorrealizacion, establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables. (Martinez, 2013, p.58).

Procesos de la gestion del talento humano
Existen seis procesos, el primero es la admisibn de personas que hace

referencia alos procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa,
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la adaptacion de personas que refiere a procesos para disefiar actividades que

los empleados realizaran en la empresa. (Chiavenato, 2002).

En cuanto a la compensacion de personas esta referido a los procesos
gue permitirAn generar recompensas e incentivos, lo cual satisface las
necesidades de la persona, asi como también permitir el desarrollo de las
personas mediante la capacitacion lo cual servira para mejorar la productividad

en ellos.

El mantenimiento de personas alude a procesos que sirven para crear
las condiciones adecuadas tanto fisicas como psicoldgicas para los trabajadores,
el monitoreo de personas refiere a procesos que se basan en el
acompafiamiento y controlar las actividades de las personas asi como verificar

los resultados obtenidos.

Desarrollo del talento humano
Si buscamos el camino a una educacion de calidad es necesario buscar el
desarrollo de las competencias, asi como es necesario que las personas se

comprometan a buscar el desarrollo de sus capacidades para ser competentes.

El desarrollo de las competencias implica superacién, crecimiento y
fortalecimiento. Las competencias de los individuos se desarrollan con el tiempo
durante cada una de las etapas de la vida. Sin embargo, también es posible
perfeccionarlas deliberadamente con el objetivo de alcanzar las metas deseadas

y hacerlo en el menor tiempo posible. (Adape, 2008, p. 26)

Cuando la persona decide buscar el desarrollo de sus competencias,
asume un reto que le permitira desear ser alguien mejor intelectualmente; en la
actualidad las nuevas practicas de gerencia administrativa deben incidir en la
inversién en conocimiento que contribuya en la mejora de las capacidades y
potencialidades de los individuos, Drucker (citado por Castafieda y Zuluaga,

2014) sostenia que ya en el siglo de las sociedades instruidas los productos mas
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valorados seradn aquellos intensivos en conocimiento. Castafieda y Zuluaga

(2014) afirmaron al respecto que
El conocimiento ha tomado un valor preponderante en las sociedades
instruidas o desarrolladas, porque el conocimiento es lo que puede
hacer edificar el desarrollo de una institucién, de una organizacion, de
un departamento, o de un pais, etc., convirtiendo una nacion
reconocida como tercermundista o sub desarrollada, y transformarla en
una potencia del desarrollo en el mundo, todo gracias al poder del
conocimiento; el Unico elemento que puede producir la transformacion

de las sociedades. (p.43)

Ello permite afirmar que las competencias que son desarrolladas por las
personas permiten generan cambios en las instituciones que permitiran una

educacion de calidad.

Funciones de la gestién del talento humano

La gestion del talento humano esta constituida por las personas y las
organizaciones, por ello se considera como un area de bastante sensibilidad en
la cual Chiavenato (2009) sefiala que se deben considerar los siguientes

elementos:

La planificacion de necesidad de personal, por ello es necesario conocer
primero que personas necesita la empresa, esta planificacion es de importancia
para las empresas ya que les permitird asignar el numero de personas que

necesita la empresa para evitar posteriores despidos.

El andlisis y descripcién de puestos de trabajo, esta referido al proceso
de determinar las habilidades y conocimientos previos que se necesitan para

determinados puestos, lo cual debe ser de conocimiento de los trabajadores.

La administracion de compensaciones, el cual abarca aspectos de

valoracion del puesto el cual servira en el proceso de generar las remuneraciones
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respectivas, si la compensacion de los trabajadores no es satisfactoria esto

generara que con facilidad abandonen el trabajo.

El reclutamiento y seleccion de personal, en primer lugar se realiza el
reclutamiento el cual es importante planificarlo y sistematizarlo, en cuanto a la
eleccion se realizara del grupo que fue reclutado, por lo cual ambos procesos son

integrados.

La induccion del personal, al cual también se le conoce como proceso de
adaptacion, orientacion del nuevo personal con la intencién de darle una vision

general de la empresa.

La capacitacion y desarrollo, esta referida a las actividades de
capacitacién, que buscan no solo el desarrollo personal sino también de la
organizacion, hay gue tener presente que este debe darse de manera constante

para mejorar la productividad.

El plan de desarrollo de carrera profesional, el cual no solo hace
referencia a adquirir conocimientos y habilidades para un determinado puesto,

sino que se busca que el empleado logre el éxito.

La evaluacion del desempefio, la cual es un proceso para calificar,
estimular las cualidades de las personas lo cual debe darse periddicamente, la

cual puede darse por merito o por actuacion.

La comunicacion interna, hace referencia a las formas que tiene la
empresa de enviar informacion al exterior. La motivacién laboral la cual puede

ser externa o interna, debe ser considerada por las empresas.

La direccion de equipos de trabajo en la cual se permite que los
trabajadores también tomen decisiones en beneficio de la empresa Robbins y

Judge (2009) definen a los equipos de trabajo como un grupo en el que los
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esfuerzos en equipo producen como resultado un desempefio mayor que la suma

de las aportaciones por individuo.

El clima laboral se refiere a que la empresa debe hacer lo posible para que
el tiempo que pasa el trabajador en ella se tenga un clima atractivo. La cultura
organizacional fomenta el compromiso con la organizacion y la coherencia del

comportamiento de los trabajadores se incrementa, y esto beneficia a la empresa.

Todos estos factores ayudan a tomar decisiones que como lideres tienen
los gerentes en las organizaciones, si ello lo trasladamos al campo educativo es
necesario que los directivos consideren dichos factores para lograr una gestion

de calidad en sus instituciones.

Componentes de la gestion del talento humano

Skandia (2007) afirm6 que los componentes del talento humano que permiten a
las instituciones ser cada vez mas competitivas son el conocimiento, la
experiencia aplicada, la tecnologia y la destreza de sus profesionales. Para
Drucker (2007) estos componentes de la gestion de los recursos humanos
permiten que la organizacién tenga una orientacion, es por ello que la clave de

realizar una gestion acertada esta en la participacion de la gente.

Ser una institucion que esta a la vanguardia es estar atenta a los cambios

y transformaciones que se van dando, Gento (2006) afirmé que:
Las instituciones visionarias, excelentes y de clase mundial, tienen
como prioridad estratégica la gestion del talento humano y su propia
construccion, fortaleciendo la optimizacion de su capital intelectual,
solo de esta manera puede responder a las necesidades del mercado

y de los clientes del area educativa (p.123)

La gestion del talento humano es un proceso socializado y de auto
compromiso en el cual se busca que toda la organizacion esté comprometida con
el logro de la vision y mision planteado, Guerrero (2012) ante lo cual se planteo

los siguientes componentes:
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La toma de decisiones, el cual es un proceso en el que se realiza una
eleccion entre diversas alternativas que permiten enfrentar las situaciones que
se van planteando, segun Méndez (2008) “es elegir una alternativa entre las

disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial” (p.96).

Muchas veces el tomar una decisibn puede generar una situacion de
conflicto ya que algunos no aceptan la decisién tomada, pero es necesario que se
dé el proceso de tomar decisiones, por ello es necesario que el gerente educativo

tome las mejores decisiones.

La solucion de conflictos; en toda organizacion se presentan conflictos que
requieren una solucion inmediata, esto hace que las personas que se encargan
de conducir una organizacion cuenten con competencias adecuadas para saber
manejar la problemética para evitar que ello deteriore el clima de la institucion.
Jones y George (2006, p.406) sostuvo al respecto que “es importante que los
gerentes desarrollen habilidades y competencias necesarias para manejar
eficazmente los conflictos por lo tanto deben esforzarse por tomar buenas

decisiones”

Chiavenato (2009, p.526) afirmo que la resolucion del conflicto “es mucho
mejor comprendida como una fase del esquema conflicto — operacion que como
un fin del conflicto o una solucion final a este”; algunos conflictos son resueltos

con mayor facilidad que otros que requieren un mayor desafio.

En cuanto a cdmo manejar un conflicto existen enfoques indirectos para el
manejo de los mismos dentro de los cuales esta la apelacion a metas comunes y
la atencion jerarquica, dentro de los enfoques directos estan la reconciliacion, la
concesion, la colaboracién y el mando autoritario. Pero en todo ello es necesario
tener en cuenta las relaciones interpersonales, la comunicacion. (Schermerhorn,
Hunt y Osborn, 2006)

El liderazgo es otro aspecto importante en una institucion ya que mediante

ello los directivos desarrollan acciones para dirigir a un grupo de personas para
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juntos lograr alcanzar los objetivos propuestos, Alles (2007) afirmé que el
liderazgo se refiere al conjunto de habilidades necesarias para la orientacion de

los grupos humanos en una direccion determinada, inspirando valores de accion.

Si las instituciones cuentan con un gerente educativo con un liderazgo
adecuado que motiva a su personal para lograr hacer un trabajo en equipo,

ayudara a que se logren los objetivos estratégicos planteados como institucion.

Hoy el liderazgo del director no solo debe ser en la parte administrativa
sino sobre todo ser un lider pedagdgico que segun Robinson (2009, p.40)
“‘cuanto mas los lideres centran su influencia, su aprendizaje y sus relaciones
con los docentes en la actividad principal de la ensefianza y el aprendizaje,

mayor sera su influencia en los resultados de los estudiantes.”

La teoria de sistemas
Para el autor la teoria de sistemas es una teoria que puede resultar beneficiosa
para las organizaciones ya que integra un sinniumero de ramas del conocimiento.
Chiavenato (2000), concibié la nocion de sistemas
Permite un acceso visionario donde la mente comprende ampliamente
usando su pensamiento, su inteligencia y a la vez la resolucion de
problemas complejos. Este sistema permite analizar los trabajos
sistematicamente en las organizaciones y las personas que trabaje
bajo el sistema de enfoque abierto, lo que va mantener un intercambio

con las Tic, materia, energia e informacion de la realidad. (p.34)

Chiavenato (2000), también agrega que los sistemas se caracterizan por:
la entrada o insumo o impulso (input) el cual se refiere al proceso que da inicio y
potencia a todo el sistema. La salida o resultado (output) en la que se considera
la evaluacion del logro de los objetivos. Los resultados de los sistemas son
finales (concluyentes), mientras que los resultados de los subsistemas son

intermedios.
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1.3.2. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es la voluntad para hacer grandes esfuerzos en
favor de la organizacion en la cual la persona se desenvuelve. Ello se va
fortaleciendo  con practicas que permiten que el nuamero de personal no
descienda, por ello se debe buscar la participacidon e involucramiento del
personal, a todo ello se denomina la “ciudadania organizacional” (Chiavenato,
2005).

La intensidad del vinculo emocional que tienen los trabajadores hacia la
organizacion, en la cual juntos buscan el desarrollo y el logro de los objetivos
comunes para ambos, todo ello eleva el compromiso organizacional de la
persona ya que le permite identificarse con la compafia en la que trabaja.
(Robbins, 2004, p. 72)

También es necesario recalcar que el compromiso organizacional es
considerado como un estado psicologico que caracteriza la relacién entre una
persona y la organizacién en la cual labora, lo cual influye en la decision de
continuar o dejar la organizacion a la cual pertenece. Meyer y Allen (citado por
Montoya 2014)

Por otro lado Amorés (2007, p. 73), mencioné que el compromiso
organizacional es la identificacibn que sienten los trabajadores hacia la
organizacion y hacia el logro de las metas institucionales y por lo que los

trabajadores se sienten orgullosos de trabajar en ella y deciden quedarse en ella.

Meyer y Allen (1991), citado por Arias (2001) afirmaron que el
“‘compromiso organizacional consiste en aquellas actitudes de los empleados por
medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser parte de la

organizacion a la que pertenecen” (p. 7).

O Reilly (1989) citado por Vargas (2007, p 59), indic6é que el compromiso

organizacional es conceptualizado desde un punto de vista psicoloégico como el
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involucramiento en el trabajo mediante la lealtad y la creencia en los valores
institucionales, pero cabe recalcar que se debe involucra a los trabajadores para

lograr la identificacion hacia la organizacion.

Por otro lado Castafieda (2001), refiere que “el compromiso organizacional
mide el grado en el cual una persona se identifica con su trabajo y considera que
su nivel de desempefio percibido es importante para valorarse asi mismo” (p.
67).

Dimension: Compromiso afectivo

En él se considera el vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su
organizacion, la cual esta caracterizada por su identificacion a ella y su deseo de
permanecer. Meyer y Allen (citado por Montoya 2014, p.11).

Ello implica que la persona se identifique con su institucion Hall,
Schneuer y Nignen (1970) afirmaron que ello hace referencia al apego que siente
el individuo hacia el grupo de trabajo, basado en el afecto en la emocion; este
proceso permite que las metas del individuo y las de la organizacién se vuelvan

mAas congruentes.

Bayona, Gofii y Madorran (1995) sefialaron que es la fuerza de la
identificacibn de un individuo con una organizaciébn en particular y de su
participacién en la misma, asi como la manera en que un individuo se involucra
emocionalmente con su organizacion. El componente afectivo (deseo) se refiere
a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion al percibir la
satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,

por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion.

Meyer y Allen (1991) consideraron en este compromiso cuatro categorias:
las caracteristicas personales referidas a la edad, sexo; las estructurales son las
gue mas se asocian con las relaciones de empleado/supervisor; las
caracteristicas relativas al trabajo en la que se considera la participacion del

trabajador y las experiencias profesionales.
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Dimensién: Compromiso de continuidad

En esta dimension se consideran aspectos como costos, beneficios y otros que
un trabajador perderia al retirarse por lo cual eso implicaria en la persona un alto
costo debido a las pocas probabilidades de conseguir otro empleo. (Meyer y
Allen, citado por Montoya, 2014, p.11)

Bayona, Gofi y Madorran (1995) sefialaron que el compromiso requiere un
reconocimiento por parte del individuo de los costos asociados, sin este
reconocimiento no hay compromiso”. El reconocer los costos “asociados a dejar
la organizacién es un estado psicolégico consciente que es formado por las

condiciones ambientales y tiene implicaciones para el comportamiento.

Marin (2003) sefialé que otro aspecto que considera es la oportunidad que
tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que
tiene su empresa actual; luego entonces, en la medida en que percibe que sus
oportunidades fuera de la compafiia son reducidas, se incrementa su apego para

la empresa para la cual trabaja.

Dimension: Compromiso normativo

En ella se toma en consideracion que si el trabajador permanece en la
organizacion debe conocer y seguir las normas y politicas planteadas por la
institucion lo cual se da para que ella marche bien. (Meyer y Allen, citado por
Montoya, 2014, p.12)

Wiener (1982) sefialo al respecto que este compromiso hace referencia a
la internalizacion total de presiones normativas para actuar de manera que
concuerden los objetivos del compromiso hacia la organizacion con las metas e

intereses de las mismas.

Marin (2003) manifestdé que el compromiso normativo es la tercera y uUltima
dimensién de Compromiso Organizacional, la cual, al igual que el compromiso

afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion por parte
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del trabajador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la

empresa.

Enfoques entorno al compromiso organizacional

En el enfoque unidimensional en el cual se considera el compromiso en el
campo actitudinal y conductual, en el primero se focaliza en los procesos por los
cuales la gente llega a pensar acerca de su relacion con la organizacion, en el
campo conductual estd centrado en los mecanismos que favorecen que el

trabajador se identifique con la empresa para la cual labora. (Cérdova, 2010).

En el enfoque multidimensional en el cual se consideran que el apego
psicolégico constituye la base del compromiso organizacional resultando tres
aspectos, el involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas, el
involucramiento basado en la afiliacion, el involucramiento sustentado en

congruencia entre valores individuales y organizacionales. (Cérdova, 2010).

A todo ello, se agrega el estudio realizado por Meyer y Allen los cuales lo
agruparon en tres bloques que seran las dimensiones de la presente
investigacion, de los tres tienen como elemento comdn la concepcion del
compromiso organizacional como un estado psicoldgico que refleja la relaciéon
gue une al individuo con su organizacion, sin embargo en cada componente la
fuente desde donde emerge el estado psicolégico es totalmente distinta pues

puede surgir del afecto.

Modelo de compromiso organizacional

Ramirez (2011) mencionaba el Modelo de Steers, en el cual propone a partir de
un estudio entre 382 empleados de un hospital un modelo que trata de explicar
las principales influencias vy resultados del compromiso organizacional tal como

se presenta en la siguiente figura
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Caracteristicas

personales,
(necesidad de logro,
edad, educacién)

Resultados: deseo e

L. intencion de
Caracteristicas del

e permanencia
trabajo, (tipo de Compromiso . . -
. . asistencia retencién
tarea, interaccion > organizacional S ——
. del empleo
opcional,

. . Desempleo en el
retroalimentacion)

trabajo

Experiencias en el

trabajo (actitudes del

grupo confianza en la

organizacion,

Figural. Modelo de compromiso organizacional de Steers (1977)

Mathieu y Zajac proponen mas adelante un modelo alternativo al anterior,
el autor define dos tipos de compromiso el actitudinal e intencional, el
compromiso intencional es el resultado de las negociaciones entre el sujeto y la
empresa en cuanto a beneficios extras o inversiones de tiempo. EI compromiso
actitudinal se resume en la disposicion que el sujeto ha construido hacia la

empresa.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

4

Caracteristicas
personales

Edad

Sexo

Educacion

Estado civil
Posicién del puesto
Puestoen la
organizacion
Competencia personal
Habilidad

Salario

Etica del trabajo
Nivel laboral

Naturaleza del rol
Caracteristicas del
trabajo
Relacione grupo lider
Caracteristicas
organizacionales

Antecedentes

Motivacion Desempefio del trabajo
Involucramiento en el Percepcion de otras
trabajo alternativas de trabajo
Estrés , intencion de busqueda,
Compromiso intencién de marcharse
ocupacional Asistencia

Retardos
Satisfaccion en el Rotacion
trabajo
General, intrinseca,
extrinseca, supervision,
compafieros de trabajo,
promocidn, paga,
trabajo en si
Correlativas Consecuentes

Figura 2. Modelo de compromisso organizacional de Mathieu y Zajac

El modelo OCQ presenta una vision reduccionista ya que no reconoce la
naturaleza multidimensional del fenémeno porque mide actitudes, creencias e
intenciones de manera indiscriminada, lo que puede crear confusiéon conceptual.
Mientras que el OCQ se enfoca en un solo tipo de compromiso, otros autores han
identificado dos o tres formas de compromiso (Koslowsky, Caspy y Lazar, 1990; v
Meyer y Allen, 1993). El compromiso organizacional es un fenomeno mucho mas
complejo de lo que se pensaba, ya que no tomd en cuenta los cambios que han

ocurrido en el mundo laboral desde que se desarrollé el OCQ en los afios 70.
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Meyer y Allen presentaron, posteriormente, un modelo en tres
dimensiones:

El compromiso afectivo se refiere a los sentimientos de pertenencia y

sentido de apego a una organizacion, el compromiso de continuidad se relaciona

con los costes percibidos.

En el pasado, las empresas desarrollaron acuerdos (contratos psicolégicos
y contratos efectivos) donde la promocién se otorgaba a los individuos con base
en su permanencia y lealtad; aquellos que se retiraban prematuramente perdian
beneficios como la pension; si las habilidades desarrolladas en la organizacion no

eran transferibles también se traducian en costos.

El compromiso normativo se refiere a la obligacion que los empleados

sienten sobre la permanencia en una organizacion.

1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 20177

Problemas especificos
¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso

afectivo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 20177

¢, Qué relaciéon existe entre la gestién del talento humano y el compromiso de

continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 20177

¢, Queé relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso

normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 20177?
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1.5 Justificaciéon del estudio

A nivel tedrico la presente investigacion pretendié ampliar los conocimientos
referidos a las variables gestion del talento humano y compromiso organizacional

los cuales serviran para futuras investigaciones.

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion utilizé los métodos y
técnicas necesarias y eficientes para que tengan un grado de rigor cientifico,
busca la relacién entre ambas variables y se han elaborado instrumentos que
permitiran medir las variables los cuales seran sometidos a validez y

confiabilidad

A nivel practico, se buscé proporcionar evidencia empiricas a los supuestos
tedricos que explican la relacion entre la gestion del talento humano vy el

compromiso organizacional con la finalidad de generar decisiones adecuadas

1.6Hipotesis

Hipo6tesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

Hipotesis especificas
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en
las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de

continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso normativo en
las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.



39

1.7 Objetivos.

Objetivo general
Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

Objetivos especificos
Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso

afectivo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso de

continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso

normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental, de corte transversal, las
investigaciones de disefio no experimental son aquellas en las cuales no se
manipula deliberadamente una variable para ver el efecto que produce en la otra
y transversal ya que describe las variables vy analiza su interrelacion en un

momento dado. Hernandez et al., 2010, p.151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

Figura 3. Disefio no experimental

Donde:

M : 130 docentes

O, : Gestion del talento humano

r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
0O, : Compromiso organizacional

El enfoque utilizado en la investigacion fue cuantitativo, segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010) el enfoque cuantitativo utiliza los datos recogidos de
los instrumentos de medicion para luego realizar la contrastacion de las hipétesis,
tomar decisiones y obtener las conclusiones para luego generalizar los resultados

de la muestra de estudio.
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2.2 Variables, operacionalizacién
V1: Gestion del talento humano

V2: Compromiso organizacional

Definicién conceptual.

Gestion del talento humano

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles informacion
para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, asi, sean
mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo, brindarles informacion
basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para
gue modifiqguen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que
hacen. Chiavenato (2009, p. 366).

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la decision de

continuar o dejar la organizacion. Meyer y Allen (citado por Montoya 2014)

Definicién operacional.

Gestion del talento humano
La gestiéon del talento humano se midié por un cuestionario tipo escala de Likert
en torno a las cuatro dimensiones: recompensar a las personas, desarrollo de las

personas, retener a las personas, supervisar a las personas.

Compromiso organizacional
La variable compromiso organizacional se midi6 con un cuestionario que
comprendia las tres dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y

normativo.



Tabla 1

Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano
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Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Recompensar a  Motivacion 1,2,3,4,5
las personas Incentivos 6,7,8 Buena (111-150)
Regular (71-110)
Desarrollo de Capacitaciones 9,10,11,12,13 Mala (30 — 70)
las personas 14,15,16 Nunca
Crecimiento () Buena (111-150)
personal Casi nunca Regular (71-110)
2 Mala (30 — 70)
. Algunas veces
Retener a las Relaciones 17,18,19,20 (3) Buena (111-150)
personas interpersonales 21,22,23 Casi siempre  Regular (71-110)
4) Mala (30 — 70)
Supervisar alas  Monitoreo 24,25,26,27 Siempre
personas 28,29,30 (5) Buena (111-150)
Acompafiamiento Regular (71-110)
Mala (30 — 70)
Nota: Adaptacién de la fundamentacion cientifica (2016)
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
. Trabajo en Alto (111 -150)
g:f(;rg?vrgmlso equipo 1.2,3.4,5 Nunca Regular (71-110)
6,7,8,9,10 (1) Bajo (30— 70)
Vinculacién con Casi hunca
la organizacion 2
. Inversiones Algunas veces Alto (111 -150)
Cor?prc_)(;nlzo de 11,12,13,14,15 3) Regular (71-110)
continuida . 16,17,18,19,20 Casi siempre Bajo (30— 70)
Alternativas 4)
(SS';Empre Alto (111 -150)
Compromiso Expectativas 21,22,23,24,25 Regular (71-110)
normativo Bajo (30-70)
Obligaciones 26,27,28,29,30

Nota: Adaptacion de la fundamentacion cientifica (2016)



44

2.3. Poblacién y muestra

Poblacion

Es el conjunto de elementos que tienen caracteristicas similares dentro de un
contexto los cuales son la unidad de andlisis en la investigacién. Hernandez, et al
(2010, p.457). Para la presente investigacion se trabajé con una poblacién
conformada por 195 docentes que pertenecen a las instituciones educativas de
educacion basica regular de nivel primario y secundario de la red 22 de la UGEL

04 segun se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 3
Poblacion
Institucién educativa NIVEL N° de docentes
I.E N° 2005 Primaria 19
3077 EL alamo Primaria 22
3083 Las fiustas Primaria 17
2072 Primaria 15
8181 Héroes del alto Cenepa Secundaria 25
El amauta Secundaria 35
Ramon castilla Secundaria 42
3096 Franz Tamayo Solares Secundaria 20
Total 195
Muestra

La muestra es un sub grupo de la poblacién, la cual es representativa de la
misma a los que se les aplicara el instrumento para recolectar los datos.
Hernandez, et al (2010, p.173). Para la presente investigacion se trabajara con
una muestra probabilistica y teniendo en cuenta que es una poblacion finita se

uso la siguiente formula

3 z2.N.p.q
&2 (N—-1)+z2.p.q

7%=1,96°
N = poblacion = 195
p=0,5
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g=0,5
= 0,05
~ (1.96)2.195.0.5 x0.5
"= (0.05)2. (195 — 1) + (1.96)2.0.5x0.5
n= 130

El tamafo de la muestra quedo determinada en 130 docentes

Muestreo
Se utilizé un muestreo probabilistico por estratos en la cual cada elemento de la
poblacién tiene la misma posibilidad de ser parte de la muestra, el tamafio es
obtenido por una seleccion aleatoria. Hernandez et al (2010, p.76) Yy estratificado
en la cual se distribuyd la muestra de docentes por cada institucion educativa
aplicando la siguiente formula:

Sn=SN/N™* Nt

Leyenda:

N = Poblacién total (195)

SN= Numero de docentes por I.E. (Subpoblacion)
Nt = Muestra Total (130)

Sn = Submuestra

Tabla 4

Distribucion de la muestra por institucion educativa

Institucion educativa SN Sn=SN /N * Nt Muestra
I.E. N° 2005 19 19/195*130 13
3077 El alamo 22 22/195*130 15
3083 Las fiustas 17 17/195*130 11
2072 15 15/195*130 10
8181 Héroes del alto cenepa 25 25/195*130 17
El amauta 35 35/195*130 23
Ramon castilla 42 42/195*130 28
3096 Franz Tamayo Solares 20 20/195*130 13

Total 130
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica
La técnica que se empleara es la encuesta, segun Canales (2009) la encuesta
consiste en tener la informacion acerca de las variables en estudio por medio de

los sujetos a través de sus opiniones, actitudes o sugerencias

Instrumentos
Los instrumentos de medicién para ambas variables fueron los cuestionarios y la
escala que se utiliz6 fue el método de escalamiento Likert,
Ficha técnica: Gestion del talento humano
Autor : Chiavenato
Adaptado por: Melva Andrade Rojas
Objetivo : Determinar los niveles de la gestion del talento humano
Duracion : La duracion es aproximadamente de 20 minutos.
Estructura : La escala consta de 30 items, con 05 alternativas de respuestas de
opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),

Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Ficha técnica: Compromiso organizacional

Autor : Meyer y Allen

Adaptado por: Melva Andrade Rojas

Objetivo : Determinar los niveles del compromiso organizacional
Duracién : La duracién es aproximadamente de 20 minutos.

Estructura : La escala consta de 30 items, con 05 alternativas de respuestas de
opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),

Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5),

Validez y confiabilidad

Validez

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) la validez de un instrumento
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consiste en el grado en que un instrumento mide realmente a la variable en

estudio que pretende medir.

Se aplicé la validez de contenido por medio de juicio de expertos, los
cuales fueron el Dr. John Morillo Flores, la Dra. Karen Alfaro y el Mgtr. Francisco
Gonzales Rodriguez; los cuales revisaron la pertinencia, relevancia y claridad de

los items, determinando que el instrumento es valido.

Confiabilidad
Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la confiabilidad de un instrumento
de medicion “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo

u objeto produce resultados iguales” (p.200).

Se aplicé una prueba piloto a 15 personas, para aplicar la confiabilidad del
instrumento se aplico el Alfa de Cronbach, ya que los dos instrumentos han sido
medidos en escala ordinal.

Tabla 5
Fiabilidad del instrumento sobre gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

914 30
Fuente: Andlisis estadistico SPS

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento sobre clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,859 30

Fuente: Analisis estadistico SPS
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2.5. Métodos de analisis de datos

Se realiz6 una prueba de confiablidad que por la escala de medicion politbmica

se empleara el Alpha de Cronbach.

Para la estadistica descriptiva se utiliz6 tablas de frecuencias y porcentajes
las cuales seran graficadas a través de barras, para la estadistica inferencial se

utilizé la Rho de Spearman.

6 Y d?

-1 —="
s nn2—-1)

1, =coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d= Diferencia entre los rangos (X menos Y)
n= namero de datos

Ademas se considero los siguientes niveles y rangos:

Niveles y rangos considerados en la variable gestion del talento humano
General: Bueno [111 -150], Regular [71-110] Malo [30 - 10]
Dimension 1: Bueno [37 -50], Regular [24 —36] Malo [10 — 23]
Dimension 2: Bueno [37 -50], Regular [24 —36] Malo [10 — 23]
Dimension 3: Bueno [37 -50], Regular [24 —36] Malo [10 — 23]
Dimension 4: Bueno [37 -50], Regular [24 —36] Malo [10 — 23]
Niveles y rangos considerados en la variable compromiso organizacional
General: Alto  [111 -150], Regular [71 —110] Bajo [30 — 10]
Dimension 1: Alto [37 -50], Regular [24 —36], Bajo [10 — 23]
Dimension 2: Alto [37 -50], Regular [24 —36], Bajo [10 — 23]
Dimension 3: Alto [37 -50], Regular [24 —36], Bajo [10 — 23]

Todo ello sera procesado mediante el software estadistico SPSS version 23

2.6 Aspectos éticos

El presente estudio presenta aspectos éticos tales como: al inicio de la

investigacion, se solicitd la autorizacion respectiva para poder encuestar a los
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docentes a los directores de las instituciones que forman parte del presente

estudio, asi también se respetd el anonimato de los encuestados.

En cuanto a lo ético dentro de la investigacion se respeté la autoria
referenciando la informacién tomada de los diversos autores para, de esta

manera, evitar el plagio.



[1l. Resultados
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3.1 Descripcion

Anélisis descriptivos

Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 3 2,3
Regular 79 60,8
Buena 48 36,9
Total 130 100,0

Nota: Andlisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 4. Niveles y porcentajes de la variable gestion del talento humano

En los datos reflejados de la tabla 7 y figura 4, del total de encuestados el
2,5% ubica en un nivel malo la gestion del talento humano en las en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 60,8% esta en un nivel

regular y el 36,9% lo considera en un nivel bueno
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Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de la dimensidén recompensar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Mala 4 3,1
Regular 96 73,8
Buena 30 231
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 5. Niveles y porcentajes de la dimensién recompensar a las personas

En los datos reflejados de la tabla 8 y figura 5, del total de encuestados el
3,1% ubica en un nivel malo la dimensién recompensar a las personas en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 73,8% esta en un nivel

regular y el 23,1% lo considera en un nivel bueno.
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Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de la dimension desarrollo de las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 19 14,6
Regular 70 53,8
Buena 41 31,5
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 6. Niveles y porcentajes de la dimension desarrollo de las personas

En los datos reflejados de la tabla 9 y figura 6, del total de encuestados el
14,6% ubica en un nivel malo la dimension desarrollo de las personas en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 53,8% esta en un nivel

regular y el 31,5% lo considera en un nivel bueno
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Tabla 10

Frecuencias y porcentajes de la dimension retener a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 2 15
Regular 44 33,8
Buena 84 64,6
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 7. Niveles y porcentajes de la dimension retener a las personas

En los datos reflejados de la tabla 10 y figura 7, del total de encuestados
el 1,5% ubica en un nivel malo la dimensién retener a las personas en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 33,8% esta en un nivel

regular y el 64,6% lo considera en un nivel bueno



55

Tabla 11

Frecuencias y porcentajes de la dimensién supervisar a las persona

Frecuencia Porcentaje
Vélido Mala 20 15,4
Regular 46 35,4
Buena 64 49,2
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 8. Niveles y porcentajes de la dimensidn supervisar a las personas

En los datos reflejados de la tabla 11 y figura 8, del total de encuestados
el 15,4% ubica en un nivel malo la dimensién supervisar a las personas en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 35,4% esta en un nivel

regular y el 49,2% lo considera en un nivel bueno
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Tabla 12

Frecuencias y porcentajes de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo compromiso 12 9,2
Regular compromiso 89 68,5
Alto compromiso 29 22,3
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Bajo compromiso Regular compromiso Alto compromiso

Figura 9. Niveles y porcentajes de la variable compromiso organizacional

En los datos reflejados de la tabla 12 y figura 9, del total de encuestados
el 9,2% consideran que existe un bajo compromiso organizacional en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 68,5% hay un regular

compromiso y el 22,3% considera que existe un alto compromiso.
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Tabla 13

Frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo compromiso 9 6,9
Regular compromiso 56 43,1
Alto compromiso 65 50,0
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Bajo compromiso Regular compromiso Alto compromiso

Figura 10. Niveles y porcentajes de la dimension compromiso afectivo

En los datos reflejados de la tabla 13 vy figura 10, del total de
encuestados el 6,9% consideran que existe un bajo compromiso afectivo en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 43,1% hay un regular

compromiso y el 50% considera que existe un alto compromiso.
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Tabla 14

Frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo compromiso 18 13,8
Regular compromiso 104 80,0
Alto compromiso 8 6,2
Total 130 100,0

Nota: Andlisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Bajo compromiso Regular compromiso Alto compromiso

Figura 11. Niveles y porcentajes de la dimension compromiso de continuidad

En los datos reflejados de la tabla 14 vy figura 11, del total de
encuestados el 13,8% consideran que existe un bajo compromiso de continuidad
en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 80% hay un

regular compromiso y el 6,2% considera que existe un alto compromiso.
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Tabla 15

Frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo compromiso 24 18,5
Regular compromiso 66 50,8
Alto compromiso 40 30,8
Total 130 100,0

Nota: Analisis estadistico SPS (2017)

Porcentaje

Bajo compromiso Regular compromiso Alto compromiso

Figura 12. Niveles y porcentajes de la dimension compromiso normativo

En los datos reflejados de la tabla 15 vy figura 12, del total de
encuestados el 18,5% consideran que existe un bajo compromiso normativo en
las instituciones de la red 22 de la UGEL 04; mientras que el 50,8% hay un

regular compromiso y el 30,8% considera que existe un alto compromiso.
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3.2. Prueba o contrastacion de hipétesis
Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Ha.: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de lared 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Eleccién de nivel de significancia: a = 0,05

Regla de decision: Si  p < a, entonces se rechaza la hipétesis nula,
aceptando la hipoétesis alterna.
Si p > a, entonces se acepta la hip6tesis nula, rechazando la
hipotesis alterna.

Tabla 16
Correlacion y significacion entre las variables gestion del talento humano y el

compromiso organizacional

Gestion del Compromiso
talento organizaciona
humano I
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacién 1,000 390"
Spearman talento Sig. (bilateral) . ,000
humano N 130 130
Compromiso Coeficiente de correlacién 390" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 130 130

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, se presentan los resultados, obteniéndose como coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = .390**, interpretdndose como una
correlacion positiva entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.01), rechazandose

la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion entre la gestion del talento
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humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la
UGEL 04 Comas, 2017

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la gestién del talento humano y el compromiso
afectivo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Ha,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo
en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Eleccidn de nivel de significancia: a = 0,05

Regla de decision: Si  p < a, entonces se rechaza la hipétesis nula,
aceptando la hipoétesis alterna.
Si p > a, entonces se acepta la hipoétesis nula, rechazando la

hipotesis alterna.

Tabla 17
Correlacion y significacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo
Gestion del Compromiso
talento afectivo
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 3717
Spearman talento humano Sig. (bilateral) ' 000
N 130 130
Compromiso Coeficiente de correlacion 371 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,000 .
N 130 130

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, se presentan los resultados, obteniéndose como coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = .371**, interpretdandose como una
correlacién positiva, con un p = 0.00 (p < 0.01), rechazandose la hipotesis nula y
aceptandose que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
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compromiso afectivo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas,
2017

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en las instituciones de lared 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de

continuidad en las instituciones de lared 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Eleccidn de nivel de significancia: a = 0,05

Regla de decision: Si p < a, entonces se rechaza la hipotesis nula,
aceptando la hipétesis alterna.
Si p > a, entonces se acepta la hipotesis nula, rechazando la
hipotesis alterna.

Tabla 18

Correlacién y significacion entre la gestién del talento humano y el compromiso

de continuidad

Gestion del Compromiso de
talento continuidad
humano

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 247"
Spearman talento humano Sig. (bilateral) . ,005
N 130 130
Compromiso de Coeficiente de correlacion 247" 1,000

continuidad Sig. (bilateral) ,005
N 130 130

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, se presentan los resultados, obteniéndose como coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = .247* interpretindose como una
correlacién positiva, con un p = 0.005(p < 0.01), rechazandose la hipétesis nula y
aceptandose que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017
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Hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Ha: Existe relacion entre la gestidon del talento humano y el compromiso
normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Eleccion de nivel de significancia: a = 0,05

Regla de decision: Si p < a, entonces se rechaza la hipétesis nula,
aceptando la hipotesis alterna.
Si p > a, entonces se acepta la hip6tesis nula, rechazando la

hipétesis alterna.

Tabla 19
Correlacién y significacion entre la gestion del talento humanoy el compromiso
normativo
Gestion del Compromiso
talento normativo
humano
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 355"
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Compromiso Coeficiente de correlacién 355" 1,000
normativo Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, se presentan los resultados, obteniéndose como coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = .355* interpretindose como una
correlacion positiva, con un p = 0.005(p < 0.01), rechazandose la hipétesis nula y
aceptandose que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas,
2017.



V. Discusioén
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La presente investigacion titulada la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

Luego del procesamiento de la base de datos y de su respectivo analisis
se pudo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017, al observarse que el valor de p = 0.00 (p < 0.05), ademas de
obtenerse un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = .390**; por ello la
presente investigacion presenta semejanzas con la investigacion de Rivera
(2010), en la cual el autor evidencié que tanto el compromiso afectivo y el de
continuidad fueron las de mayor grado, ya que en la presente investigacion los
resultados referidos al compromiso afectivo fueron en los que se evidencio un
alto compromiso por parte de los docentes de las instituciones que fueron parte
del presente estudio; reforzando todo ello por los resultados obtenidos por Rivera
(2015). Ademas, la investigacion de Camara (2012) resalté que el nivel de
compromiso es influenciado de forma positiva por el indice de afiliacion asi como
el tiempo de permanencia en la institucion.Por otro lado, se debe tomar en cuenta
la investigaciéon de Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2014) que evidencié
dentro de sus resultados que el compromiso de los docentes se encuentra en un
nivel medio puesto que dichos resultados muestran semejanza con los de la
presente investigacion ya que los datos muestran que mas del 50% de docentes
consideran el compromiso organizacional en un nivel regular. Loza (2014) en su
tesis sobre liderazgo y compromiso organizacional en los docentes sefalé que
dentro de los estilos de liderazgo analizados el transaccional fue el predominante

pero que ello esta en relacion con el compromiso afectivo.

Se observ6 que en cuanto a la primera hipotesis especifica existe relacion
entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017; debido a que se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .371**y un p =0.00 (p <
0.05); por ello la presente investigacién toma en cuenta la definicion de Meyer y
Allen (citado por Montoya 2014) el cual considera el compromiso afectivo como

el vinculo emocional en este caso del docente con su institucion, que le permite
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sentirse identificado con ella. Es oportuno resaltar la importancia de la
investigacion realizada por Rodriguez (2011), en la que el autor sefalé que se
deben emplear herramientas adecuadas para gestionar el talento humano lo
cual ayudara a la mejora de la productividad humana y por ende organizacional,;
asi también el estudio realizado por Cabrera (2014) permiti6 que el autor
afirmara que existe relacion entre la motivaciéon intrinseca con el compromiso

afectivo

Se observd que en cuanto a la segunda hipétesis especifica existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017;
debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
247y un p = 0.005(p < 0.05); por ello la presente investigacion toma en cuenta
la definicion de Meyer y Allen (citado por Montoya 2014) en la cual sostienen que
ello permite tomar en cuenta aspectos como costos y beneficios entre otros de
gue un trabajador ya no permanezca en la organizacion asi como lo que
implicaria conseguir quien lo reemplace. Al respecto la investigacion de
Alcantara, Maldonado y Arcos (2012) sefialé que el clima laboral favorece el
compromiso de los trabajadores ello permitiria que permanezcan en la
organizacion; asi también Cabrera (2014) evidencid que existe una relacion
directa entre el comportamiento, la comunicacién y la compensacion laboral con
el compromiso organizacional en el contexto antes mencionado; Frias (2014)
afirmo que el 81% los jévenes encuestados estd de acuerdo con la vision y

metas de la organizacion lo cual servira para que permanezcan en ella

Se observ6 que en cuanto a la tercera hip6tesis especifica existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso normativo en
las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017 ; debido a que se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .355** y un p =
0.00 (p < 0.05); por ello la presente investigacion toma en cuenta la definicion de
Meyer y Allen (citado por Montoya 2014) el cual considera que como trabajador
identificado con su institucion es necesario que conozca las normas y politicas

gque se dan dentro de ellas para su mejor funcionamiento, ello encuentra
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semejanza con la investigacién realizada por Leo6n (2013) el cual manifiesta que
con relaciéon a la gestion del talento humano, el cual se contempla ain mas en las
normas y procedimientos en sus distintas lineas de funcionamiento y pruebas
técnicas, tanto para la contratacion del personal como para detectar factores de

capacitacion y desarrollo de los colaboradores.
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En cuanto al objetivo general se determin6 que existe relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =  .390%*,
interpretdndose como una correlacién positiva entre las variables, con

un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

En cuanto al objetivo especifico primero se determiné la relacién
entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se obtuvo un
371**,

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
interpretdndose como una correlacién positiva, con un p = 0.00 (p <

0.05), rechazéndose la hipotesis nula.

En cuanto al objetivo especifico segundo se determiné la relacién
entre la gestion del talento humano y el compromiso de continuidad
en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .247**,
interpretandose como una correlacion positiva, con un p = 0.005 (p <

0.05), rechazandose la hipotesis nula.

En cuanto al objetivo especifico tercero se determino la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso normativo en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se obtuvo un

.355**,
0.00 (p <

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

interpretandose como una correlacion positiva, con un p

0.05), rechazandose la hipotesis nula.
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Se recomienda la implementacion de una oficina de gestién de
recursos humanos que no solo brinde soporte administrativo sino que
también se encargue de realizar capacitaciones, talleres o charlas
para los docentes de acuerdo a las propias necesidades de cada
institucion educativa y que ayuden a potenciar las habilidades
personales de los docentes poniéndolas al servicio de la institucion
para la cual laboran; ya que los resultados mostraron que existe
correlacion entre la gestion del talento y el compromiso

organizacional

Se recomienda a las instituciones realizar talleres vivenciales los
cuales ayuden a que el docente se identifique con su institucién ello
con el fin de que sienta que es una fuerza indispensable en la
institucion asumiendo su compromiso como agente educativo; ya que
como se evidencio la relacion existente entre la gestién del talento

humano y el compromiso afectivo

Al encontrarse que existe relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso de continuidad, se recomienda a los
directivos el establecer en sus reglamentos internos de cada
institucion estimulos a la labor eficaz del docente , ya que si bien no
podemos elevar presupuestos econdmicos, estos estimulos ayudara

a que sienta que es reconocido en su institucion.

Los datos procesados permitieron afirmar que existe relacién entre la
gestion del talento humano y el compromiso normativo ante ello se
recomienda que los directivos integren a los docentes en la
planificacion de los documentos de gestion en el cual se va
contextualizando las politicas de estado entorno a cada contexto, a
su ve ello implicara que asuma responsabilidades en las actividades

gque se vayan planificando.
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Resumen

La presente investigacion planteé como objetivo general el determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en las
instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017; siendo de disefio no
experimental, correlacional; la poblacion estuvo conformada por 130 docentes;
el resultado indicé que: existe relacion existe entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
.390**, interpretandose como una correlacion positiva entre las variables, con un
p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipdtesis nula.

Palabras claves: Gestion del talento humano, compromiso organizacional,
docentes

Abstract

The present research aimed to determine the relationship between human talent
management and organizational commitment in the institutions of the UGEL 04
Comas network network, 2017; being non-experimental, correlational design; the
population was made up of 130 teachers; the result indicated that: there is a
relationship between human talent management and organizational commitment
in the institutions of the UGEL 04 Comas network, 2017; we obtained a correlation
coefficient of Spearman’'s Rho = .390 **, interpreted as a positive correlation
between the variables, with a p = 0.00 (p <0.05), rejecting the null hypothesis.

Keywords: Human talent management, organizational commitment,
teachers

Introduccioén

La investigacion aborda los aspectos relacionados a las habilidades sociales de

Dentro del mundo globalizado y cambiante en el que nos encontramos en la
actualidad el recurso humano se ha convertido en el capital mas valioso, el
diferencial competitivo y la pieza fundamental de las empresas; de quien depende
el éxito de las mismas. Inicialmente, las politicas de recursos humanos de las
organizaciones se enfocaron Unicamente en los aspectos administrativos
Raczynski (2009, p.39) afirm6 de la gestion educativa como “la capacidad para
movilizar el conjunto de los recursos humanos, financieros, institucionales y
comunitarios disponibles para elevar el aprendizaje de los alumnos”,

Las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 no son ajenas a esta situacion ya
que los docentes contratados muchas veces van rotando a otras instituciones. No
olvidemos que el hombre es considerado como una pieza importante para el
desarrollo de una organizacion, ya que de su desempefio depende la rentabilidad
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de una empresa, asi mismo se observa que muchos docentes muestran
descontento y presentan continuos reclamos

Antecedentes del problema

Como investigacion internacional, en Ecuador, Frias (2014) investigb sobre
“‘compromiso y satisfaccion laboral, como factores de permanencia”, la cual se plante6
como objetivo el identificar y describir los principales componentes que llevan a los
jovenes profesionales de hoy a permanecer mas tiempo en las organizaciones;
finalmente el autor concluyo que existe relacion entre las variables

Como investigacion nacional, Cabrera (2014) en su investigacion tuvo como fin
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los docentes dela maestria en administracion en la universidad
César Vallejo, sede Huaral, 2014 el autor evidencio una relacion directa y significativa
entre el comportamiento, la comunicacion y la compensacion laboral con el compromiso
organizacional en el contexto antes mencionado.

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles informacion
para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, asi, sean
mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo, brindarles informacion
basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para
gue modifiqguen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que
hacen. Chiavenato (2009, p. 366). La gestion del talento humano se midié por un
cuestionario tipo escala de Likert en torno a las cuatro dimensiones:
recompensar a las personas, desarrollo de las personas, retener a las personas,
supervisar a las personas.

Si buscamos el camino a una educacion de calidad es necesario buscar el
desarrollo de las competencias, asi como es necesario que las personas se
comprometan a buscar su el desarrollo de sus capacidades para ser
competentes.

El desarrollo de las competencias implica superacidn, crecimiento y
fortalecimiento. Las competencias de los individuos se desarrollan con el tiempo
durante cada una de las etapas de la vida. Sin embargo, también es posible
perfeccionarlas deliberadamente con el objetivo de alcanzar las metas deseadas
y hacerlo en el menor tiempo posible. (Adape, 2008, p. 26)

El compromiso organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la decision de
continuar o dejar la organizacion. Meyer y Allen (citado por Montoya 2014) La
variable compromiso organizacional se midi6 con un cuestionario que
comprendia las tres dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y
normativo
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Problema

Se planteé como problema general: ¢Qué relacidon existe entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas?, asi mismo los problemas especificos: ¢Qué relacion
existe entre la gestibn del talento humano y el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo  en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas?

Objetivo
Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacién entre la gestion del

talento humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas.

Método

El disefo utilizado fue no experimental, tipo de estudio basico, la poblacion
estuvo conformada por 130docentes. Ficha técnica del cuestionario sobre la
gestion del talento humano: autor Chiavenato, administracion individual con una
duraciéon aproximada de 20 minutos y la estructura esta constituida por 30 items.
Ficha técnica del cuestionario sobre el compromiso organizacional: autor Meyer y
Allen, administracién individual con una duracion aproximada de 20 minutos y la
estructura esta constituida por 30 items, la validez de ambos instrumentos se dio
mediante el juicio de expertos y para la confiabilidad se aplicé una prueba piloto y
usando el estadistico de Alpha de Cronbach se obtuvo que para la variable
gestion del talento humano fue de ,914 y para el cuestionario sobre el
compromiso organizacional fue de ,859. Los resultados de la contrastacion de la
hipotesis general, e hipotesis especificas se presentan redactados, se utilizd en
cada caso la prueba estadistica Rho de Spearman para medir la correlacion entre
variable. Asimismo, se respetd la autoria de la informacion bibliografica.

Resultados

Se pudo apreciar que, como muestran las tablas en la variable gestion del
talento humano el 60,8% sostiene que esta en un nivel regular, mientras que en
la variable compromiso organizacional el mayor porcentaje el 68,5% considera
gue existe un regular compromiso organizacional

Tabla 1

Frecuencias y porcentajes de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 3 2,3
Regular 79 60,8
Buena 48 36,9
Total 130 100,0

Fuente: Analisis estadistico SPS (2017)
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Tabla 2

Frecuencias y porcentajes de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo compromiso 12 9,2
Regular compromiso 89 68,5
Alto compromiso 29 22,3
Total 130 100,0

Fuente: Analisis estadistico SPS (2017)

Los resultados inferenciales indicaron que obteniéndose como coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = .390*, interpretandose como una
correlacién positiva entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazdndose
la hipétesis nula y aceptandose que existe relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la
UGEL 04 Comas, 2017

Tabla 13
Correlacion y significacion entre las variables gestion del talento humano y el
compromiso organizacional

Gestion del Compromiso
talento organizacional
humano

Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,390**
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Compromiso Coeficiente de correlacion ,390" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Discusion

Luego del procesamiento de la base de datos y de su respectivo andlisis se pudo
determinar la relacidbn que existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017, al observarse que el valor de p = 0.00 (p < 0.05), ademas de
obtenerse un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = .390**; por ello la
presente investigacion presenta semejanzas con la investigacion de

Es importante destacar la investigacion de Rivera (2010), en la cual el
autor evidencié que tanto el compromiso afectivo y el de continuidad fueron



85

las de mayor grado, ya que en la presente investigacion los resultados referidos
al compromiso afectivo fueron en los que se evidencié un alto compromiso por
parte de los docentes de las instituciones que fueron parte del presente estudio;
reforzando todo ello por los resultados obtenidos por Rivera (2015).

Ademas, la investigacion de Camara (2012) resalté que el nivel de
compromiso es influenciado de forma positiva por el indice de afiliacion asi como
el tiempo de permanencia en la institucién.

Por otro lado, se debe tomar en cuenta la investigacion de Maldonado,
Ramirez, Garcia y Chairez (2014) que evidenci6 dentro de sus resultados que el
compromiso de los docentes se encuentra en un nivel medio puesto que dichos
resultados muestran semejanza con los de la presente investigacion ya que los
datos muestran que mas del 50% de docentes consideran el compromiso
organizacional en un nivel regular.

Loza (2014) en su tesis sobre liderazgo y compromiso organizacional en
los docentes sefial6 que dentro de los estilos de liderazgo analizados el
transaccional fue el predominante pero que ello esta en relaciébn con el
compromiso afectivo.

Conclusién

En relacion al objetivo general, se evidencio que existe relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en las instituciones de la red
22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = .390**, interpretandose como una correlacién positiva entre las
variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

A su vez se determind la relacion entre la gestion del talento humano vy el
compromiso afectivo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas,
2017, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .371**, se
determind la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se
obtuvo un coeficiente de correlacibon de Rho de Spearman = .247* se
determino la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017, se
obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = .355**,
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La gestion del talento humano y el compromiso organizacional en las instituciones de lared 22 de la UGEL 04 Comas,

2017

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

Problema general:

¢, Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional en
las instituciones de la red 22 de
la UGEL 04 Comas, 20177

Problemas especificos:

¢ Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano y el
compromiso afectivo en las
instituciones de la red 22 de la
UGEL 04 Comas, 20177

¢ Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad en
las instituciones de la red 22 de
la UGEL 04 Comas, 20177?

¢ Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano vy el
compromiso normativo en las
instituciones de la red 22 de la
UGEL 04 Comas, 20177

Objetivo general:
Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y
el compromiso organizacional
en las instituciones de la red
22 de la UGEL 04 Comas ,
2017

Objetivos especificos:
Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y
el compromiso afectivo en
las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas , 2017

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y
el compromiso de continuidad
en las instituciones de la red
22 de la UGEL 04 Comas |,
2017

Determinar la relacion entre la

gestion del talento humano y
el compromiso normativo en
las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas , 2017

Hipotesis general:

Existe relacién entre la gestion
del talento humano vy el
compromiso organizacional
en las instituciones de la red
22 de la UGEL 04 Comas |,
2017

Hipotesis especificas:
Existe relacion entre la
gestion del talento humano y
el compromiso afectivo en
las instituciones de la red 22
de la UGEL 04 Comas , 2017

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y el
compromiso de continuidad
en las instituciones de la red
22 de la UGEL 04 Comas |,
2017

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y el
compromiso normativo en las
instituciones de lared 22 de la
UGEL 04 Comas , 2017

Variable 1: Gestion del talento humano

Desarrollo de las

- Capacitaciones
- Crecimiento personal

Supervisar a las
personas

personas
-Relaciones

Retener a las personas | .
interpersonales
-Monitoreo

-Acompafiamiento

DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
Recompensar a las - Motivacion Nunca 1)
personas - Incentivos Casi nunca 2)

Algunas veces (3)
Casi siempre  (4)
Siempre (5)

Variable 2: Compromiso organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
- Trabajo en equipos
Compromiso afectivo . —Vlncqla0|9n con la | Nunca
organizacion 1)
Casi nunca
Combpromiso de - Inversiones )
prom - -Alternativas Algunas veces
continuidad @)
- Expectativas Casi siempre
. . - -Obligaciones (4)
Compromiso normativo Siempre

(©)
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o : ' TECNICAS E ESTADISTICA A
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS UTILIZAR
TIPO: Basica POBLACION: En concordancia con | Variable 1: Gestion del talento | DESCRIPTIVA:
Descriptiva Hernandez, Fernandez y Baptista humano Distribucién de
Correlacién (2010), la poblacién “es el conjunto de

DISENO: No experimental
Transversal

0

[ - r

[}

En el esquema:

M = Muestra de la investigacion

01 = Observacion de la variable gestién del
talento humano

02 = Observacion de la variable compromiso
organizacional

r = Correlacion entre las variables.

elementos o} sujetos con
caracteristicas similares dentro de un
contexto que presenta una situacién
problematica” (p. 457). En este caso

se toma como poblacibn a los
docentes de las instituciones
educativas del nivel primaria vy

secundaria de lared 22 de la UGEL 04

N =195
MUESTRA:
n =130

MUESTREO: Probabilistico

Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario
Afo: 2017

Monitoreo: Validacion por
juicio de expertos.

Ambito: Docentes

Forma de administracion:
Individual.

Variable 2: Compromiso
organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario
Afio: 2017
Monitoreo: Validacion por
juicio de expertos.
Ambito: Docentes
Forma de administracion:
Individual.

frecuencias y porcentajes
Grafico de barras.

INFERENCIAL:
Confiabilidad: Alfa de
Cronbach.

Prueba de hipétesis:
Estadistico Rho de
Spearman
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Anexo 3; Instrumento de la variable 1

HUMANO

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO

89

El presente cuestionario esta dirigido para conocer los niveles de la gestion del talento

humano, el cuales anénimo por ello se pide que sea objetivo al marcar una sola alternativa

N° Recompensar a las personas Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

1 Se encuentra motivado (a) con la labor que
desempefia actualmente

2 El equipo directivo motiva
permanentemente la labor que desempefia

3 Sientes que se reconoce el trabajo diario
con palabras positivas

4 Realizan campafias de apoyo a las personas
que lo necesitan

5 Consideras que tu trabajo es reconocido

6 Tienes iniciativa propia para realizar el
trabajo con esmero

7 Existe un reconocimiento por parte de la
direccion del trabajo realizado como
actividades extracurriculares

8 Se felicita publicamente cuando un
docente realiza un ascenso, una buena
practica

Desarrollo de las personas

9 Recibe ayuda para mejorar su desempefio
laboral por parte de la direccion de su
institucion

10 | Se realiza capacitaciones por especialidad
en su institucion

11 | Mejora su desempefio laboral cada vez que
recibe una capacitacion

12 | Se actualiza permanentemente en temas de
su especialidad

13 | Las capacitaciones que realiza la escuela
es con inversion de ellos

14 | Valoran las actualizaciones que realiza
para mejorar su labor

15 | Realiza inversiones personales para
capacitarse por cuenta propia
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16 | Aplica lo aprendido en su trabajo diario
Retener a las personas

17 | Tratacon respeto a sus comparieros de
trabajo

18 | Fomenta el comparfierismo donde labora

19 | Resuelve situaciones conflictivas de
manera asertiva

20 | Seidentifica con las necesidades de sus
comparieros

21 | Considera que la labor que realiza debe
recibir un estimulo

22 | Los directivos realizan una comunicacion
asertiva con cada persona que es parte de
la institucion

23 | Considera que existe un buen climaen su
institucion

Supervisar a las personas

24 | Recibe por parte de los directivos un
acompafiamiento continuo para que supere
sus dificultades

25 | Reacciona positivamente cuando le van a
monitorear en aula

26 | Recibe Ud. una orientacién clara por parte
de sus superiores después del monitoreo

27 | Recibe informacion sobre las evaluaciones
que le realizan

28 | Su superior atiende las dificultades que se
le presenta en las clases

29 | El equipo jerarquico evalla el trabajo
justamente

30 | Pone en practica las recomendaciones que

le brindan los directivos después del
monitoreo




Anexo 4: Instrumento de la variable 2

‘Cﬂ ESCUELA IE POSTRRADY

ORGANIZACIONAL

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO
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El presente cuestionario esta dirigido para conocer los niveles del compromiso

organizacional, el cuales an6nimo por ello se pide que sea objetivo al marcar una sola

alternativa

N . . Nunca Casi A Casi Siempre

0 Compromiso afectivo .

nunca | veces | siempre

1 | Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con mi trabajo

2 | porque me permite hacer cosas que
me agradan.

La iluminacion, ventilacién vy

3 | temperatura de mi lugar de trabajo
estan bien reguladas.

4 Estoy satisfecho con la formacién
que me dan en la institucion

5 Estoy satisfecho con las relaciones
con mis comparieros y directivos.

5 Considero que mi equipo de trabajo
es parte de mi familia

7 | Estoy contento del apoyo que recibo
de mis directivos.

8 |Mis metas personales estan
vinculadas con las de la institucion
en la cual laboro

9 | Me siento comprometido a un 100%
con mi grupo de trabajo

10 | Siento los problemas de la
institucién como propios

Compromiso de continuidad

11 | Considero que mi salario satisface
mis necesidades.

12 | El entorno fisico y el espacio en el
que trabajo son satisfactorios.

13 | La supervision que ejercen sobre mi
es satisfactoria.

14 | Permanecer en la institucion
actualmente es mas un asunto de
necesidad que de deseo

15 | Si fuera invitado por otra institucién
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me iria a trabajar con ella

16 | Considero que si fuera ventajoso
cambiarme de institucion  siento
que no seria correcto irme.

17 | Seria para mi dificil dejar mi
institucion

18 | Considero que he invertido mucho
tiempo en la institucion por lo cual
no desearia irme

19 | La limpieza e higiene de mi lugar de
trabajo es buena.

20 | Me sentiria culpable si me retirara
de la institucion en este momento

Compromiso normativo

21 | Estoy satisfecho con las
posibilidades que me da mi trabajo
de hacer las cosas en las que yo
destaco

22 | Estoy satisfecho con la cantidad de
trabajo que me exigen.

23 | En mi institucion tengo
oportunidades de ascender.

24 | Estoy satisfecho de cémo en mi
institucion se cumplen con las leyes
laborales.

25 | Me satisface mi capacidad actual
para decidir por mi mismo aspectos
de mi trabajo.

26 | En mi institucion me tratan con
justicia e igualdad.

27 | Estoy satisfecho con los
reconocimientos y premios que me
dan.

28 | Se respetan las normas de
convivencia planteadas en mi
institucion

29 | Los medios materiales que tengo
para hacer mi trabajo son adecuados
y satisfactorios.

30 | Estoy satisfecho con el ritmo al que

tengo que hacer mis obligaciones.
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Anexo 5 Base de datos de la variable 1

SUPERVISAR A LAS PERSONAS
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Anexo 7: Carta solicitando la autorizacion para la aplicacion

del instrumento

D o mayor comamnracion

L3 grivtn dingirme & ustédl, para presentat o Melva Solange Andrads Rojas
et bicada con DNIN * 10379538 vy codign de matricula N.° GG0015TS3E. mtuttients
de Frograma de Maoitria ony Gestion Publica quien s encusntry desarraiands »
Trabojo de investigacian (Tesis):

TLa pestidn del talento h y el comprami ganizacianal en las Instituciones
de [a Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017°

£m o0 sientido, s0licito o s diggna porsona otorgan e permino y hendsr 4y
fachaades a muastra estichianta, a Hin 0o gue puoda desartollar s frategs de
HRSUESOON e L InStItuUion que Lated repieienta Lo resuitados de la prments
satin skanzadoy ¥ su desgiache, luegn de fingliar s mivma

Can ety mutive, be saluda Uleatunente

—

ucv rr'
c-:a) /\ Infad
. / Dr. Catlus uOlm

nu-'-a%? 4 the P

Waryrrsidad (e 40r.- e Livas m-n-




hmmam presentar 3 Melva Solange Andr
identificada con DNIN* Wv.manw;uhw
‘del Programa de Maestria en Gestién Piblica quien se encuentra de

Trabajo de Investigacion (Tesis):

hmwmmvﬂmwmnhw
dela Red 22 de umoccmmr

En eve sentido, solicito a su digna persona olorgar el permiso y brindar s
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarroliar su trabajo de
imeestigacion en la Institucion que usted representa. Los resultados de fa presante
seran alcanzados a su despacho, luego de fingiizar la misma.

Con este motivo, e saluda atentamente,
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; ﬁmm&‘aumd.pmprmammm:‘:
" W“’Wymagmwufm : ii
de Maestria en Gestién Publica quien se encuentra desarroliando &
: cion (Tesis):

“La gestién del talento humano y el compromiso organizacional en las Instituciones

de Ia Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017"

- Enesesentdo, solicito a su digna persona otorgar &l permisa y brindar 135
w'dnu nuestra estudiante; a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presante
seran afcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,
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A _’m\\ \l-i\\a&u&ﬂt %es
Wit €\ Amagia

3 Mmmm

~ Esgrato dirigirme a usted, para presentar 3 Melva
\dentificada con DNI N.* 10379538 y codigo de matricula N.* Mﬂﬁiﬁl
dd'wmdem&mmmﬁhqmnumma

Trabajo de Investigacion (Tesis):

“La gestion del talento hmmydmbmbﬂodnbm
de 1a Red 22 de 13 UGEL 04 Comas, 2017"

£n ese sentido, solicito a su digna persona otargar el permiso y brindar as
facllidades 3 nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de fa presante
serdn alcanzados a su despacho, luego de finalizar Iz misma.

Con esta motivo, le saluda atentamente,
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-hmaammmammmmwm
de la Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017"

En ese sentido, solicito 3 su digna persoma atorgar el permiso y brindar fas
ftﬂldadua nuestra esmdlanhe.aﬂndeque pueda dsmothrsumﬁaiod!’
investigacion en la institucion que usted representa. wsmulhdosdehm
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar |2 misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,
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“La gestion del t y v ¢l compromiso organizacionat en las
de Ia Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017

£n ese sentido, solicito a su digna persana otorgar el permiso y brindar s

facilidades a nuestra estudiante, a fin de que purda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
serdn alcanzados 3 su despacho, luego de finalizar a misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,
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anl ngw'm de Maestria en Gmldn Pablica quien se encuemn desarraflando el
Trabajo de Investfgaddn (Tesis):

"La gestién del talento humano y el compromiso organizacional en las Instituciones
- de la Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017"

Enese sentido, salicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarroliar su trabajo de
Investigacian en [a (nstitucion que usted representa. Los resultados de |3 prescntc
‘seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar fa misma,

Can este motivo, le saluda stentamente,
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o Ot
Lima, 18 do agosto de 2017
Carta P. 0872-2017-EPG-UCN-LNP

s Rulin Sancdhwz Yarilas.
Director de la LE, 1065 ‘L LERO*

De mi mayor consideracion:

Es grato dingirme a usted, para presentar a Melva Solange Andrade Rojas
identificada con DNI N.* 10379538 y codigo de matricula N.* 6000157532; estudiants
del Programa de Maestria en Gestion Publica quien se encuentra desarroliands o
Trabajo de Investigacion (Tesis):

“La gestidn del talento humano y el compromiso organizacional en las Instituciones
de 13 Red 22 de la UGEL 04 Comas, 2017"

£n ese sentido, solicito a su digna persona otoriar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pusda desarroftar su trabajo de
investigacion en la Institucion que usted representa, Los resultados de ia presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar fa misma

Con este motivo, le saluda atentamente.

w\ BIRECTC F/ I =
\ DRk SN I

N 4 Or, Carlgs
e = Director

unjversidag C



Anexo 8: Certificado de validez del instrumento

Psig denmr

cennncmoevmoezoecommommmno

GUEWELAGESTIONDELTM.ENTOMANO

~ DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia
2

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

No

No

Sc encuentra motivado (a) con 1a labor que desempeiin
actualmente

Fl equipo directivo motiva permaneniemente 1a Inbor que
desempena

Sientes que sc reconoce el trabajo diario con palabras positivas

Realizan campanas de apoyo a las personas que lo necesitan |

Tienes iniciativa propia para realizar el trabajo con esmero

Existe un reconocimiento por parte de 1a direceion del trabajo
realizado como actividades extracurticulares

g

una buena prictica

Se felicita publicamente cuando un docente realiza un ascenso,

DIMENSION 2 : DESARROLLO DE LAS PERSONAS

ol

NN N
i|

|

u

NN NNNN AN [

N®
1
2
3
4
5§ | Consideras que tu trabajo s
6
7
8
K

Recibe aywda para mejorar su desempeno laboral por parie de
la direccion de su institucion

Se realiza capacitaciones por especialidad cn su siuciO
Mejora su desempeiio laboral cada vez que recibe una
capacitacion

Te actualizas permancaicmenic en (emas de tu especialidad

1 as capacitaciones que realiza su coniro dc;t;.hnj«; s con
inversion de cllos

\ (NN

|

NNNINEA NN ‘

Valoran Ias actualizaciones que realizas para mejorar o Tabor

16 | Aplicas lo aprendido_en tu trabajo diario

15 | Realizas inversiones personales para capacilarie por cuenia

v\

NN AN NN

DIMENSION 3: RETENER A LAS PERSONAS

17 | Tratas con respeto a_tus compadicros de trabajo

18 | Fomentas ¢l compailerismo donde laboras

-
a
8
H

N2\
l.

19 | Resuclves situaciones conflictivas de mancia asertiva

20 | Te identificas con las necesidades de us compancros

“
\\ll\'
|

i
NS

N

N\
|

\

N

1
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21

Consideras que la labor que realizas debe recibir un egimulo

22

Los directivos realizan una comunicacion asertiva con cada
persona que ¢s parte de la institucion

23

Consideras que existe un buen clima en fu institucion

DIMENSION 4: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

Si

24

Recibes por parte de los directivos un acompanamiento
continuo para que superes tus dificultades

25

Reaccionas positivamente cuando te van a monitorear en aula

26

Recibe Ud. una orientacion clara por parte de tus superiores
después del monitoreo

27

Recibes informacion sobee las evaluaciones que te realizan

28

Tu superior atiende las dificultades que sc (¢ presentan en las
clases

29

El equipo jerdrquico evalia ¢l trabajo justamente

30

Pones en practica las recomendaciones que (& brindan los
directivos después del monitoreo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: SeenNzaLee |

Especialidad del validsdor.. JMESTRS & N R UNISTICALLON

'Pertinencia:El dem comesponde 2 conceplo leérco formulado,
Relevancia: £} em es apropiado para representar al componentie o
dimensidn especifica del construcio

YCtaridad: Se enfiende 50 dficuad akuna el enurciaco del fem, es
conkiso, axacio y drecio

/{f.‘ $ o] L ell
I / 2 AL 3

Aplicable después de

Dé

......................

corregir [ ]
SORIGUET

.......................................................

No aplicable [ ]

.......................................................

..........................

....................

Firma del Experto Informante.
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FSONELA ODFE POSIGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES | items

Pertinencia'

Caridad®

Sugerencias

DIMENSION I: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

Scmnmndo(a)dchhbwmw
actualmentc

El equipo directivo motiva permanentemente la labor que
desempeiia

Siuleq:esemdtahjo&.iompﬂ&ap&m'm

Realizan campadias de 2poyo a las personas que lo necesitan

Consideras gue tu trabajo es reconocido

‘\\u

Ticnes iniciativa propia para realizar of trabajo con csmero

hmwmmm&h&muw
realizado como actividades extracurriculares

® DNk N

Se felicata pablicamente cuando un docente realiza un ascenso,
una buena practics

DIMENSION 2 : DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Recibe ayuda para mejorar su desemperio laboral por parte de
1a direccion de tu institucién

Se realiza capacitaciones por especiahidad en su institucion

Mcjoras tu desempedio laboral cada vez que recibe una
capacitacion

12

Tempuwcamdemwidld

13

Las capacitaciones que realiza la escucta es con inversion de
cllos

14

Valoran las actualizaciones que realizas para mejorar tu labor

15

Rﬂlioeumpamlamapu'-npum
propia

Aplicas lo aprendido _en tu trabajo diario

DIMENSION 3: RETENER A LAS PERSONAS

17

Tratas con respeto a tus compaiicros de trabajo

Fomentas ¢l compaiensmo donde laboras

19

Resuclves situaciones conflictivas de manera asertiva

Te identificas con las necesidades de tus compaiieros
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21 | Consideras que tu labor que realizas debe recibir un estimulo -

22 | Los directivos reslizan una comunicacion asertiva con cada
persona que ¢s parte de la institucion

23 | Consideras que existe un buen clima en (u institueion

DIMENSION 4: SUPERVISAR A LAS PERSONAS S| No SI | Ne | st No

24 | Recibes por parte de los directivos un acompaiamiento
continuo para que superes tus dificultades

25 | Reaccionas positivamente cuando (e van a monitorear en aula

26 | Recibe Ud. una onentacion clara por parte de tus superiores
después del monit

27 | Recibes informacidn sobre In evaluaciones que te realizan A

28 | Tu superior atiende las dificultades que sc le presenta en las
clases

29 | El equipo jerdrguico evalia el trabnjo justamente

30 | Pones en prictica las recomendaciones que te brindan los
directivos después del monitoreo

Observaciones (procisar si hay suficiencia): &aﬁﬂb‘

Opinién de aplicabilidad; Aplicable [ Aplicable después do corregir [ |
Apailidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . ,ﬂ":téw A (éﬂb«,%fﬂ

'Pertinencia £l ham comesponde al concepk Iednzo fomulade,
mauuwnummlmo
dim dal

exociics
*Claridad: Se enfiende sin dficutad sguns of enuncizdo del llsm, a5
CONCED, Sacto y deecty
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' Wwevi AR
mNnne

EACUELA DE POSIGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°® “DIMENSIONES | items Pertinenciat | Relevancia | Claridad? Sugerencias
2
DIMENSION 1: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si | No | Si [Ne [ SU | No |
1 | Seencuentra motivada (a) con la labor que desemperia
actualmente ! e & ] i X _/_
2 | El equipo directivo motiva permanentemente ka labor gque
desempena / = £ /]
3 | Sientes que se reconoce ¢l trabajo diario con palabras posilivas Z £ _7 7
4 | Realizan campaiias de apoyo 8 las personas gue lo necesitan 7] A i 7 T -
5 | Consideras que t trabajo es reconocido ' / é'. =] ’é 5
& | Tienes iniciativa propia para realizat <l irabajo con esmero [ | i I
7 | Existe un reconocimiento por parte de la direccion del trabajo / / i /
realizado como actividades extracurriculares 0 O < L/ — 5
8 | Se felicita publicamente cunndo un docente realizn un Bscenso, / 7 ’7
| una buena deticn D I D] N0 T Hbv
DIM!‘.NSI%N 2: DESARROLLO DE LAS PERSONAS Si | No | Sl | No S No
9 | Recibe ayuda para mejorar su desempedio laboral por parte de |/ == 7 J/
Ja direccion de su institucion %
70| Se realiza capacitaciones por especialidad cn s instiuciiy 7.4 I I < —
11 | Mcjora su desernpedio laboral cada vez gque recibe uni
capaciacion /d_ = {__‘_ L /
12 | Te actualizas permanentemente en temas de (u especinlidad / . / /
13 | Tas capacitaciones que realizi su centro de trmbajo cscon 7 - ) - 7 T SIS
inversion de cllos .
14 | Valoran las actualizaciones que realizas para mejorar tu labor 7_ 7 Z
15 | Realizas inversiones rsoniles capacitintie por cuenti
S pe pars cap [ il / 7 /
16 | Aplicas 1o aprendido_en tw trabajo diario | -
B | DIMENSION 3: RETENER A LAS PERSONAS | St | Ne Si | No | Si | No
17 | Tratas con respeto a_tus compaieros de frabsjo 5 i B P P A T
18 | Fomentas el compaiierismo donde laboras = = I T 4
19 | Resuelves situaciones conflictivas de mancra  asertivi B s 2l |+,
20 | Te identificas con las necesidades de s c}muﬁz-ms ) _/ K ._‘ L—7 _‘j

——y
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21

Considerns que Ia labor que realizos debe recibir un elmulo |

22

Los directivos realtzan una uw\mm(ul asertiva con cmda

P que s parte de la i

23

Consideras que existe un boen clina en 1a mstitocion

4

DIMENSION 4: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

Recibes por parte de los dicectivos un acompafianuento

25

ccntmuo paca yue superes s dificultades
posili ey te van a forear en aula

26

Recibe Ud, unn orientacion clarn por parie de tus superiones

despueés del monitoreo

27

Recthes informacion sobre las evaluaciones que te realizan

28

Tu superior atiende Las dificultades que se fe presentan en ks
clases 3 .

29

Bl equipo perdrguico evalia of trabajo g

30

Pones en prictica las widner que te brindan bos

directivos despaés del

NSRS NENNA

Observaciones (precisar si hay suficlencia): LL.«: G*L g A

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable D(]

Aplicable después de corregir [ |

Apellidos y nombeas del juez validador. Or / Mg . Mert {\0 F\“” j‘

Especiahidad del vaidador:..D1._ ¢ Gaa¥idus fubhm A %QbUMb

Wn—muwm hmulso.
"Relevancia: B dem ae p 0
drmrde especiicn del covstrcto

\Claridad: 5o enbends s d5oaint sigana ol enuncado del len, o
CONcise, exacio y teecio

No aplicable | )

ONE.. |8 A E9S ...

3 de. 0.5 o1 2013
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FRURRLA D0 OS5 HGIA DO

N

MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE
T DWENSIONES | tems Pertinencia’ | Rel

Olartd

Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Ne

Me gusta mi trabaj

-

Estay satisfecho con mi trabajo porque me permile hacer cosas
ue me

La sluminacion, ventilacsdn y temperatura de mi lugar de
trabajo estiin bien reguladas.

Estoy satisfecho en la formacion que me dan en Ly institecion

Estoy satisfecho de mis retaci ©ON NS compadieras y
directivos.

Considero que mi equipo de trabajo ¢s parte de mi familia

Estoy contento del apoyo que recibo de mis directivos.

Mis metas g les estdn vinculadas con kas de ln
institucion en ln cual laboro

Me sienio comprometido a un 100% con mi grupo de trabajo

;0 R i R

Siento que Jos problemas de la institucion como propios

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Coasidero que mi salario satisfoce mis necesidades.

Elentorno fisico y el espacio en que trabayo son satisfactonios.

La supervision que ¢jercen sobre mi es salislactonia.

Permanccer en |a institucion actualmenie es mds un asunto de

dad como de deseo

Si fuera invitado por otes | 160 me irla a trabajar con
clla

Considero que st foer ventajoso  cambiarme de institucron
stento que no serla e,

Senin ara mi dificil deyar mi institucion

Considero que e invertido mucho tiempo en b mstitucion
por lo cual no desearia irme

La limpieza ¢ higrene de mi lugsr de trabajo s buena,

Me siento culpable 31 me refirara de la institucion en este
momento

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

vl *

21

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de

\J#
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hacer las cosas en las que yo destaco

|
|
]

22 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me asignan,

23 | En mi institucion tengo oportumidades de ascender.

24 | Esioy satisfecho porque mi centro de trabajo si cumple con Ins
leyes laborales.

25 | Me satisface mi capacidad actual paca decidic por mi misme
aspectos de mi trabajo.

26 | En miinstitucion me tratan con justicaa e igualdad.
27 | Estoy satisfecho con los reconocimientos v premios gque me
otorgan.

NN NN

|

28 | Se respetan Ins normas de convivencia planteadas en mi
institucion

29 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son
adecusdos y satislactorios.

NN INNNNRAR
|

NN NN NN
|
|
|

30 | Estoy satisfecho con el ritmo al que tengo que hacer mis
responsabilidades,

NN\

Observaciones {precisar si hay suficiencia): \'L‘-J So ‘LQCA.M o

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ > Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apeliidos y nombres del juez validsdor. 0v/ Mg: .. Morella.... E. loten.. B

'Pertinencia-E] lem coresponde al concepto lednco loemulade.
*Relevancia: £ llem es apropaco paed ropissanta al componenta o
dmensidn especilica del construcio

*Claridad: Se entende sin diiculad alguna & ecuncado dol ilom, o5
conciso, exaclo y direclo

Firma del Expert9 Informante.



FSCULA DE POSTORADRO

INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N®

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL
~ DIMENSIONES /

S/ items

Pertinencia'

Relevancia

2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Si No

Si

No

No

‘M gusta mi trabajo.

»

»

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas
que me agradan.

v

La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de
trabajo estdn bien reguladas.

Estoy satisfecho con la formacion que me dan en la institucion

Estoy satisfecho con las relaciones con mis compaiieros y
directivos.

Considero que mi equipo de trabajo es parie de mi familia

Fstoy contento con el apoyo que recibo de mis directivos.

Mis metas personales estan vinculadas con las de la
institucion en la cual laboro

Me siento comprometido en un 100% con mi grupo de trabajo

- EaE | - |-

Siento los problemas de la institucion como propios

DIMENSION 2 : COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Considero que mi salano_satisface mis necesidades.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria,

Permanecer en la institucion actualmente es mas un asunto de
necesidad que de deseo

Si fuera invitado por otra institucidn me irfa a trabajar con
elln

Considero que aungue fuera ventajoso cambiarme de
institucién no seria corecto inme.

Seria para mi dificil dejar mi institucion

Considero que he invertido mucho tiempo en la nstitucion
por lo cual no deseo irme

La limpieza ¢ higienc de mi lugar de trabajo es buena.

Me sentiria culpable si me retirara de la nstitucion en este
momento

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de

Si
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lucalnoamenlnquwguoo - o o
22 | Estoy satisfecho con | cantidad de trabajo que me asignan. ’ o ~
23 | En mi institucion tengo oportunidades de ascender. . -~ o
24 Elloyntisfmmendccmdemhajo:imq*conhs

leyes laborales. d z. s
25 | Me satisface mi capacadad actual para decidir por mi mismo ; P o

aspectos de mi trabajo. i 5
26 | En mi institucion me tratan con justicia ¢ igunldad. -
27 | Estoy satisfecho con los FECONOCIMIENLOs ¥ Premios que me -

otargan. .
28 | Se respetan las normas de convivencia planteadas en mi P

institacion 2
29 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabayo son 7 7 >

decuados v satisfacton ;
30 | Estoy satisfecho con ef ritmo al que tengo que hacer mis /7 > 7

responsabilidades. :

} £ o o Y.
Observaciones (precisar si hay suficlencia): -’(f’_'/ S el

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [\ | Wmmamv( 1 No aplicabie [ ]
Apellidos. y nombres del jusz validador. Drf Mg: .S AL E 2 A CDR Gl C 2 s rpnaer 1
Especialidad del validador-.. "/ 2L 2 i X ¢ Cov AL TINISTR AN T CHPRESAS

'Pertinencia:El hem comasponde & concepn tedeios formutade.
mam-:mavamdmo
i ¢cxtaness o

w&mmmmumum‘a v L LS
concisa, awicn y drocy / %
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FSCUELA DE POSTGRAID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N ES /items Pertinencia' | Relevancia | Claridad’ Sugerencias
1
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO S No Si | No | Si No
1 | Me gusta mi trabajo. .f v '
2 | Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas :
que me agradan. 4
3 | Lailuminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de / /
trabajo estdn bien reguladas,
4 | Estoy satisfecho en la formacién que me dan en la institucion | z
5 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros y
directivos. o
6 | Considero que mi equipo de trabajo es parte de mi familia -
7 | Estoy contento del apoyo que recibo de mis directivos. 7’ g
8 | Mis metas personales estan vinculadas con las de la P
institucion en la cual laboro o :
9 | Me siento comprometido a un 100% con mi grupo de trabajo g 7
10 | Siento que los problemas de la institucidn como propios H /
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD si No St | No | SI No
11 | Considero que mi salario satisface mis necesidades, - - :
12 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios,
13 | La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria, e
14 | Permanecer en la institucidn actualmente es mas un asunto de / ; v
necesidad como de deseo .
15 | Si fuern invitado por otra institucion me iria # trabajar con ’ b
ella v :
16 | Considero que s1 fuera ventajoso  cambiarme de institucion % :
s1ento que no seria correcto irme, ) 2 >
17 | Senia ara mi dificil dejar mi institucion , 7
18 | Considero que he invertido mucho tiempo en la institucion E?
por lo cual no desearia irme ¥ v
19 | La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 7 7 74
20 | Me siento culpable. si me retirara de la institucion en este / F
momento v
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si | No St | No | S No
21 | Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de | _~ e 4
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hacer las cosas en las que yo destaco - .
22 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. -
23 | En mi institucion tengo oportunidades de der.
24 | Estoy satisfecho de como mi institucaon se cumple con las
leyes labovales.
25 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo
aspectos de mi trabajo. 7’

26 | En mi institucion me trata con justicia ¢ igualdad

27 | Estoy sstisfecho de los reconocimientos y premias que me
dan,

28 | Se respetan kas normas de convivencia planteadas en mi !
institucion o

29 | Los medios materinles que tengo para hacer mi trabajo son
adecuados v satisfactonios.

30 | Esioy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarca. v 3y

Observaciones (precisar si hay M:_M

Opinién de aplicabilidad: Aplicable l){ Aplicable después de corregir [ | No a 1

Apeliidos y nombres del [uez validador, De/ Mg: ,.... 2 ’ ./Z'nﬂ*‘%/ ................... on..... 7 0/6 (o} /f(a..

Especialidad dei validador:........ /%é/{zﬂ .....

o
29900034020/ F
Pertinencia.E1 hen cormesponte o cercasto 1007co lormulads y 4 P
*Relevanca: £] tom as 3p0pano e represerntsr o COMEONEnk ¢ )
mmhdm

Claridad: 5¢ entende sin ddcutad algara ul encido del lem. o2
OSSO, axacio y Seecio
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INFORMACION DEL CIUDADANO:

Apokdos

Nombres

Tipo de Documento de identidad
Namero de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION:
Nombrea

Rector

Secretano General

Decano

INFORMACION DEL DIPLOMA:

Titulo profesional yio Grado Académico

Fecha de Expedicion
Resolucién/Acta
Diploma

AREVM | AREVY | 250800

CODIGO 00378412

Superintendencia Nacional de

Educacion Supenos Universitana
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Anexo 9: Constancia de registro del titulo

Direcclén de Documentacion o
Informacion Universitania y
Regiatro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION
EN EL REGISTRO NACIONAL DE GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitarks y Registro de Gradas y Thtulos, a traveés de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos deja constancia que la Informacién contanida en este documento
ha sido proporcionada por una Institucion comprandida en ia Ley Universitana N* 30220, y se encuentra inscrita
en ol Registro Nacional do Grados y Titulos

ANDRADE ROJAS
MELVA SOLANGE
DNI

10379538

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

IZQUIERDO VASQUEZ LUIS FERNANDO
NINO MONTERO JOSE SEGUNDO
MEJIA MEJIA ELIAS JESUS

BACHILLER EN EDUCACION

17 DE ENERO DE 2011
06413-R1
AD01DA1551GB016227

Santiago do Surco, 31 de julio de 2017(™)

Esta constancia puede ser verificada en &f sitio web de 1s Suparnntendancis Nacional de Educacion Supenar Univarsitana -
Sunedu (www sunedu gob pe), utilizando lectora de oidigos o teiéfono celular enfocando al codigo QR . El celular debe pasesr

un software gratuilo descargado desda intemet

Fama digitalizada al amparn del Articulo 2° de la Ley N™ 27291 que modifica & Articulo 141" del Codigo Crdl.
(") El presente documento daja constancia dnicamente del registro del Geado o TIulo qua se sefiaia
(*"ITiene una vigencia de 180 dias calendario que venca &l 28 de anorm de 2018

Cabe AMdabas N* 337 - U, ias Gardenias WNW-L“-MI(S!UMM
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Q\ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Karen Lizeth Alfaro Mendives, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV
y revisor del trabajo académico titulado ‘La gestién del talento humano y el
compromiso organizacional en las instituciones de la red 22 de la UGEL 04
Comas, 2017" de la estudiante Melva Solange Andrade Rojas: y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta turnitin, he constatado lo
siguiente;

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 20%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 9 de setiembre del 2017

I R |
1 R BY)
Dra. Karen Lizeth Alfarg Mendives

DNI: 40160186




