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Presentacion
Sefor presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Gestion de recursos humanos y compromiso docente
en tres instituciones publicas”, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestro en

Administracion de la Educacion.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la gestion publica en especial en los aspectos
relacionados con Gestion de recursos humanos y compromiso docente en tres

instituciones publicas del distrito de Huacho.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene
Realidad problemética, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
formulacidn del problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos
de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en
donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacion, poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y los aspectos
éticos. Los capitulos Ill, IV, V, VI, y VII contienen respectivamente: los resultados,

discusion, conclusiones, recomendaciones y referencias.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito dar respuesta al problema de
investigacion formulado: ¢ Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y
el compromiso organizacional docente en las instituciones educativas del distrito de
Huacho? El objetivo general fue establecer la relacion existente entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso organizacional docente en las instituciones
educativas del distrito de Huacho a fin de poder plantear estrategias de gestion que
busquen hacer eficientes los procesos de gestion institucional, a fin de conseguir

un mayor compromiso institucional docente.

El enfoque utilizado para el presente trabajo es el enfoque cuantitativo con
un disefio no experimental, de tipo correlacional y transversal; para esta
investigacién la poblacién estuvo formada por 100 docentes de las Il.EE del distrito
de Huacho con una muestra probabilistica estratificada de 80 docentes. El
instrumento principal que se empled en la investigacion es el cuestionario y la
técnica empleada; la encuesta, que se aplicé a la primera y segunda variable. La
validez de nuestro instrumento se realizé en base a estos conceptos tedricos,
utilizando para ello procedimiento de juicio de expertos calificados que
determinaron la adecuacion de los items de nuestro respectivo instrumento y para
la confiabilidad se utilizé el alfa de Cronbach como una forma de verificar las

correlaciones entre las variables

En conclusion, podemos afirmar que la variable gestion de recursos
humanos se relaciona significativamente con la variable compromiso
organizacional docente, confirmandose de esta manera la hipétesis general
propuesta para el presente trabajo de investigacion cuyos resultados evidencian
gue existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos
y el compromiso organizacional docente en las instituciones educativas del distrito
de Huacho, debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.786,

representando una buena asociacion.

Palabras claves: gestion, recursos, organizacional

xii
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Abstract

The present research work entitled "Management of human resources and
organizational commitment of teachers in three educational institutions.", Is a
research work to obtain the academic degree of master's in educational

administration of the Postgraduate School of the Cesar Vallejo University.

The methodology used is within the basic research is Basic, descriptive level,
correlational, not experimental and the hypothesis was: "There is a direct and
significant relationship between human resources management and the
organizational commitment of the teachers in the educational institutions of the
Huacho district ". For the investigation, the population was formed by 100 teachers
of the II.EE of the district of Huacho. In the investigation, the use of a stratified
sample of 80docentes was determined. The main instrument used in the
investigation was the questionnaire, which was applied to the first and second
variables. The results show that there is a direct and significant relationship between
human resources management and teacher organizational commitment in the
educational institutions of the district of Huacho, due to the Spearman correlation

that returns a value of 0.786, representing a good association.

Keywords: management, resources, organizational
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l. Introduccioén



1.1 Realidad problematica

Los recursos humanos, trabajadores o empleados son un conjunto de individuos
gue pertenecen a una empresa, institucion o entidad y cuyas caracteristicas son
desempeiiar un conjunto de tareas especificas a cada sector. Estudios a nivel
mundial sobre este tema se han realizado muchos, como, por ejemplo; Chiavenato,
(2000) en donde indica que los recursos humanos son un grupo de y personas que
participan e interactian dentro de las empresas u organizaciones. Estas
instituciones dependen de estas personas y su condicién dentro de las mismas para
conseguir las metas trazadas y cumplir con sus responsabilidades. Tal es asi que
las instituciones aparecen con la finalidad de unificar los esfuerzos de quienes
trabajan en estas empresas y lograr asi un desempefio laboral bueno, expresado

en la consecucion de las metas proyectadas por las instituciones.

A nivel nacional, la situacién se presenta similar, los trabajadores de las
instituciones educativas se encuentran desmotivados, solo trabajan por cumplir,
preocupados por la hora de salida o la llegada del fin de semana para no ir a
trabajar, preocupados por razones de diversa indole, principalmente, el econémico,
porque lo que gana no les alcanza para vivir, cumpliendo automaticamente con lo
gue le ordenan sin dar algo mas de si en beneficio de la empresa o institucion. Esto
sucede porque los directores o gerentes casi no se preocupan por su capacitacion,
ni incentivos, con lo cual podrian mejorar enormemente su produccion y el servicio
gue se brinda. Estudios sobre el tema, a nivel nacional, han demostrado que, una
buena gestion de los recursos humanos mejora considerablemente el compromiso
organizacional de los profesores con las empresas y entidades pedagogicas, ya
gue se encuentran motivados e identificados, lo que incide directamente en un buen
rendimiento y productividad de estas instituciones. Esto se puede comprobar con
el estudio realizado por el Minsa (1999) en donde indic6 que los recursos humanos,
actualmente son los componentes primordiales que tiene una empresa o entidad.
Estos recursos son importantes en mayor proporcion inclusive que los materiales y
financieros, por lo que sin la participacion de la mano de obra del ser humano
cualquier recurso se convierte en elementos sin importancia. Entonces, son las
personas quienes con sus conocimientos, experiencias, compromisos, esfuerzos y

trabajos hacen posible incrementar y potencializar el desarrollo institucional y, por



lo tanto, su compromiso con ella es la mejora de los bienes y servicios que realiza,

al igual que en la cantidad, calidad, y oportunidad.

A nivel local la situacion se presenta similar, casi en todas las instituciones
existe una gestion incongruente y administracion del talento humano, a pesar de
gue en estos Ultimos afos los directivos designados han sido sometidos a
capacitaciones permanentes en universidades de prestigio nacional, en donde
todavia no se ven los frutos en la mayoria de ellos, por lo que hasta la actualidad
algunos directores todavia presentan una carencia liderazgo, manejo inadecuado
de personal, muestran actitudes poco dialogantes, son muchas veces verticalistas
y hasta impositivos, por lo que los docentes no muestran un real compromiso con
Sus organizaciones porgue no los toman en cuenta casi para nada, muy a pesar
gue ellos tiene conocimientos, experiencias, sensibilidad, compromiso, esfuerzo y
trabajo consciente, con lo cual hacen posible el desarrollo de toda la organizacion,
siendo por lo tanto, los recursos humanos la piedra angular de estas entidades,

mas importante inclusive, que los recursos financieros, tecnolégicos y materiales.

De continuar el presente problema, las instituciones educativas presentaran
muchas deficiencias en el servicio educativo que brindan, provocando bajas metas
de atencion, descontento en los padres de familia e insatisfaccion laboral en los
docentes y trabajadores, por lo que planteamos urgentemente aplicar medidas
correctivas para mejorar la gestion de los recursos humanos que ayudara a elevar
el compromiso de los trabajadores y docentes frente a sus organizaciones en el

distrito de Huacho.

Habiéndose detectado el presente problema en las instituciones de distrito
de Huacho, hemos decidido realizar el actual estudio que se desarrollara en tres
instituciones educativas de este distrito, para encontrar la relacién existente entre
ambas variables, gestidon de recursos humanos y compromiso organizacional de los

docentes.



1.2 Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales

Ghiglione (2015) elabor6é un estudio sobre Gestion de recursos humanos en la
Cémara de Diputados en la provincia de La Pampa, teniendo como finalidad
principal promover la realizacion de evaluaciones constantes al personal de planta
en la busqueda de una mejora permanente de la gestion institucional, en todas sus
dimensiones; sobre todo, en los recursos humanos o trabajadores. En este trabajo
de investigacién utiliza principalmente la metodologia cualitativa con presencia de
rasgos de caracter cualitativos, concluyendo en primer lugar que, dentro de las
organizaciones en particular y de la sociedad en general el rol de los recursos
humanos ha cobrado mayor relevancia en estos uUltimos afios. Asi lo demuestran
las teorias planteadas por autores que interpretan el comportamiento de los seres
humanos, asi como también de sus aspiraciones, motivaciones y necesidades y en
segundo lugar, el autor sostiene que el talento humano o trabajadores son los
activos transcendentales que tienen las empresas u organizaciones y representan

componente fundamental en la victoria o el fracaso de las mismas.

Macias y Aguilera (2012) publicaron un articulo titulado Contribucion de los
humano a la gestion del conocimiento y su meta fue tratar de demostrar la analogia
existente entre las dos variables de estudio. EIl método empleado en este trabajo
fue buscar y analizar las corrientes y tendencias actuales, a fin de lograr la
estabilizacion de las perspectivas sobre el progreso de estos trabajadores y de la
urgenciay el requerimiento de una variacion del modelo o paradigma; mas adelante
se tocaron temas relacionados y vinculados con la gestién de los conocimientos y
de su dimensién humana, marcando el camino para llegar a la adecuacion de estos
procesos de gestion principal de los recursos humanos derivados a los
procedimientos de la gestion la comprension. Al Final, esta investigacion tiene como
resultado revelar la necesidad de una integracion que facilite que la gestion de los
recursos humanos aporte a la gestion de los procesos del conocimiento, desde sus
inicios hasta su aplicacion, lo que conlleva a una retroalimentacion para el disefio
seguro de los procedimientos de gestién de individuos orientadas a partir de la

seleccion llegando a la compensacion.



RIAE (2017) realiz6 un trabajo de investigacidon sobre Estrategias de
compensacion y su relacion con el compromiso organizacional en los docentes de
las instituciones de educacion superior en México, su objetivo principal fue analizar
los resultados de las formas de compensacion como bonificaciones, asignaciones
y salarios que tienen los docentes en referencia a la capacidad del compromiso
organizacional en los establecimientos y organizaciones de instruccion superior. El
trabajo de investigacion que se presenta corresponde al tipo descriptivo cuyo
andlisis de variacion con un factor Anova, realizado a 209 profesores del sector
urbano, para lo cual utilizaron las variables del compromiso organizacional, con el
instrumento de evaluacion propuesto por Meyer y Allen (1997). En la conclusion
gue se presenta se establece que el compromiso afectivo aumenta cuando se utiliza
la tactica de recompensa mediante incentivos, asignaciones y sueldos; mientras
gue, la obligacion de continuidad se reduce. Realizando una comparacién entre
ambos compromisos, encontramos que los profesores pagados presentan un alto
grado de responsabilidad con las empresas u organizaciones que los acoge para
ejecutar su labor y no mantenerse en el organismo solamente por el hecho que no

les falte trabajo.

Barraza y Acosta (2008) desarrollaron un estudio titulado Compromiso
organizacional de los docentes en una institucion de educacién media superior,
publicado en la revista de innovacion educativa del Instituto politécnico Nacional,
en la ciudad de México. La finalidad principal del presente trabajo de investigacion
fue reconocer las particularidades del compromiso mencionado en el titulo, en la
ciudad de Durango, en donde la perspectiva conceptual-multidimensional fue su
fundamento tedrico. Para alcanzar el objetivo que se persigue, se aplicé un
cuestionario a 60 docentes y el estudio que se hizo fue correlacional y no
experimental. La conclusion nos indica que predomina la dimension afectiva en esta
institucion educativa media superior, pero también nos hace referencia que existe
un enorme y decidido compromiso organizacional de los docentes con la institucion

indicada.
1.2.2 Trabajos previos nacionales

Chavez (2015) Llevo a cabo una investigacion sobre Gestion de recursos humanos

y el desempefio laboral del personal de enfermeria del hospital Rebagliati, en Lima,

5



cuya principal finalidad fue establecer la analogia existente entre ambas variables
indicadas lineas arriba, con referencia al desempefio de los trabajadores del area
de enfermeria. Para este estudio se empleo el disefio no experimental, de corte
transversal de tipo basico, nivel correlacional y como metodologia se empleé el
método deductivo. Para este trabajo de investigacién se empled la cantidad de 110
trabajadores del area de enfermeria que desarrollan sus labores en el area de
urgencias del hospital antes indicado. Una encuesta es la técnica utilizada en este
estudio y el instrumento fue un cuestionario de escala tipo Lickert, llegando a la
conclusién definida de la existencia de una significativa relacion positiva alta, con
respecto a sus variables de investigacion indicadas lineas arriba, aplicado a los
trabajadores del servicio de urgencias médicas de este nosocomio ubicado en la

capital de nuestro pais.

Mufioz (2015) en su estudio realizado sobre el tema de Gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la ONPE, en Lima, 2016,
en la cual su principal finalidad fue definir el vinculo entre sus variables
mencionadas implementados en esta institucion del estado, que se encarga de
llevar a cabo los procesos electorales en el pais. La finalidad de esta investigacion
es demostrar el nivel de vinculo existente entre las dos variables. El caracter de
este setudio es de caracter sustantiva y de nivel correlacional, su disefio fue de tipo
no experimental-transversal con un enfoque cuantitativo. A los veinte docentes que
conforman su poblacién se le considera solamente como una poblacion censal por
la cantidad pequefa de servidores que tiene esta institucion estatal. Este estudio
de investigacion uriliz6 como técnica principal a la encuesta y como instrumento
fueron dos cuestionarios, una para cada variable de investigacién. De todo lo
afirmado, se determina la presencia de una relacién directa y significativa entre
ambas variables, lo que significa que, a mejor gestion, mejor trabajo de los

servidores de este organismo estatal.

Gomez (2015) en su estudio realizado sobre La gestién del compromiso
institucional y el desempefio de los docentes de la Universidad Peruana los Andes
en Lima, (2015). Su principal objetivo fue establecer la relacibn que se puede
encontrar entre el compromiso organizacional y el desempefio de los docentes en

la universidad antes indicada indicada. La poblacion para este estudio son los



estudiantes universitarios de esta institucion privada, en donde se empleé a 493 de
ellos y tuvo como muestra estratificada solo a 200 estudiantes. La técnica utilizada
para este trabajo de investigacion fue la encuesta y como instrumento principal
utilizé el cuestionario, tanto para la primera variable, el compromiso organizacional,
como para la segunda, desempefio docente. El enfoque que se tiene en cuenta
para este trabajo es el enfoque cuantitativo de tipo correlacional y su disefio de
corte transversal. La prueba paramétrica de coeficiente de correlacion de Pearson
es utilizada en este trabajo de investigacion, para medir las relaciones y realizar la
contrastacion de las hipétesis. La existencia de evidencia empirica suficiente en
este trabajo nos lleva a afirmar que encontramos una correlacién directa y
significativa entre ambas variables de estudio, compromiso organizacional y el
desempefio de los docentes en esta institucién superior privada con sede en la
ciudad de Lima.

Rivas Plata (2017) realiza un estudio en el tema de Clima organizacional y
compromiso de los profesores de una entidad educativa publica de Lima.
Comprobar el vinculo entre el clima de una organizacion y el compromiso en
profesores de una entidad educativa publica fue su objetivo principal. El estudio que
se presenta tiene un disefio no experimental y correlacional, de tipo descriptivo
basico. Para este trabajo de investigacion, la cantidad de 137 profesores fueron
escogidos para ser parte de esta muestra probabilistica utilizada en la institucion
educativa emblemética Teresa Gonzales de Fanning, que se encuentra en el distrito
de Jesus Maria. La técnica principal empleada es una encuesta y el instrumento es
el cuestionario de tipo Likert, en donde se emplea un cuestionario para cada
variable. En conclusion, en este trabajo de investigacion se llega a demostrar la
relacion directa y significativa entre la primera y la segunda variable en el centro
educativo ado. Esto quiere decir que, un buen clima organizacional mejora el

compromiso de los profesores con su entidad educativa, empresa u organizacion.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Gestion de recursos humanos

La teoria de la administracion cientifica de Taylor (1911) sobre la gestion del trabajo

y los trabajadores esta basada en cuatro principios o dimensiones las cuales son;



la primera es la planeaciéon que busca implantar nuevos métodos formales de
trabajo, evitando la improvisacion y la monotonia, por métodos adecuados
sustentados en principios cientificos. La segunda dimension es la preparacion, que
implica una adecuada seleccion, entrenamiento y desarrollo a los trabajadores en
concordancia con una adecuada planificacién estratégica; en la cual, todas las
maquinarias y los equipos deben estar preparados a la altura de las circunstancias,
teniendo en cuenta también que la distribucion fisica de las herramientas y los
materiales tengan un uso adecuado y racional. La tercera dimension es el control,
en donde se especifica que debe existir un control del trabajo, de los trabajadores,
de los equipos y de las maquinarias, teniendo en cuenta que ese control sea en
concordancia con las politicas establecidas segun las normas laborales de acuerdo
alos planes y programas propuestos. También en esta tercera dimension, se debe
proveer a los trabajadores las indicaciones necesarias y un monitoreo adecuado de
sus funciones para que su desempefio en cada una de las tareas a cumplir sea
favorable. Y la cuarta dimensién es la ejecucion; que quiere decir, que el trabajo
debe ser distribuido de manera equitativa entre todos los miembros de la
organizacion, entre los jefes y obreros para que estos jefes apliquen una
administracion basado en las ciencias y realicen un trabajo planificado disefiando

el desempefio de cada uno de los trabajadores.

Para Douglas Mc Gregor (1960) los enfoques diferenciales con relacion a los
recursos humanos o trabajadores frente al trabajo son dos; la teoria X basada en
gue el trabajo es una mercancia, el hombre no esta predispuesto al trabajo, las
personas deben ser incentivadas a traves del dinero, llamese, sueldos, salarios,
bonificaciones, entre otros. Estos trabajadores no son capaces de ejercer el control
y la disciplina propios de ellos; por lo que, tenemos que utilizar todos los recursos
existentes para llegar a tener un verdadero control de estos trabajadores, si es
posible aplicando métodos sancionadores, como la presion y el castigo. Esta
situacion se presenta por que los objetivos de los trabajadores son contrarios a los
de la organizacion, por lo que dichos trabajadores huyen de sus principales
responsabilidades y obligaciones, careciendo de ambiciones personales,
prefiriendo ser dirigidos bajo presién, sin perspectivas a futuro y siendo renuentes
al cambio. La teoria Y tiene una visién diferente de los seres humanos y

trabajadores frente al trabajo: El trabajo fisico e intelectual en tan natural como el
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juego y el descanso, los trabajadores no tienen rechazo al trabajo; por el contrario,
pueden disfrutar y lograr satisfaccion con él, sus objetivos son iguales o comunes
a las de la institucion o empresa, sin presiones, sin controles ni amenazas,
ejerciendo un autocontrol. Los trabajadores no huyen de sus responsabilidades;
son imaginativos, creativos e ingeniosos cuyas cualidades son propias de estos
trabajadores, pudiendo ser utilizadas para generar soluciones a los problemas de

la institucion u organizacion.
Importancia de la variable Gestion de recursos humanos

Segun ESAN (2017) en su revista apuntes empresariales sobre los recursos
humanos sostiene que este factor humano es importante en todas las instituciones
sean publicas o privadas. Busca el crecimiento organizacional dentro de sus
objetivos principales, para ser mas competitivas y posicionarse como lideres en su
espacio correspondiente y una de las formas de lograrlo es generando planes de
mejora y proyectos que impulsen nuevos servicios y productos. Pero como se sabe,
esto se consigue Unicamente mediante la incorporacion de nuevas tecnologias,
modelos de negocios y profesionales, ademas de contar con un proceso adecuado

e ideal de gestién de los recursos humanos o trabajadores.

ESAN (2017) en el tema de la trascendencia de la gestion de los recursos
humanos, sostiene que, es importante gestionar adecuadamente a estos recursos,
pues un adecuado manejo de ellos proviene del liderazgo y la organizacion en el
trabajo. Se debe reconocer la capacidad en el rendimiento del personal para
después aplicar las estrategias, mejoras o cambios que se requieran. Es necesario
también promover factores como la ubicacion de los equipos, el ambiente laboral,
la comunicacion, las politicas y la cultura de la empresa, ente otros. La éptima
gestion de los recursos humanos se inicia con la seleccién y contratacion del
personal, pues tenemos que considerar sus necesidades, roles; las
responsabilidades y las tareas especificas para cada uno de estos trabajadores de
las empresas u organizaciones; por lo que estas personas deben ser sometidas a
una constante y permanente actualizacion y capacitacion para desarrollar con
propiedad sus habilidades y competencias. Por eso es importante el fortalecimiento
del area de recursos humanos, para ello se debe gestionarlos adecuadamente, ya

gue se trata de un sector clave para el éxito de las organizaciones, teniendo en
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cuenta con la contratacion del talento profesional, el monitoreo, y la gestién de los
equipos de trabajo, sumado a ello, la presentacion de buenos proyectos se podra

garantizar el éxito de las organizaciones.
Caracteristicas de la variable Gestién de recursos humanos

Para Gonzéles (2015) los recursos humanos o trabajadores tienen las siguientes
caracteristicas: La empresa u organizacion no pueden ser duefios de estos
recursos o trabajadores, mientras que si pueden ser propietarios de los otros
recursos, como materiales y econémicos. Los conocimientos son propiedad de los
trabajadores; asi como también la experiencia, las cualidades y talento; Las
actividades laborales de los trabajadores dentro de las organizaciones o entidades
son voluntarias, pero como existe un contrato laboral de por medio entre las partes,
la empresa tendra de su lado el esfuerzo maximo de sus trabajadores. Por otro
lado, o por el contrario, la organizacién contara con todo el esfuerzo de sus
integrantes cuando éstos perciban que la actividad va a ser provechosa para ellos
de algun modo, ya que los objetivos de la empresa seran valiosas si concuerdan
con sus objetivos personales, estos trabajadores pondran todo el esfuerzo que

tienen a disposicion de la empresa u organizacion.

Para Chiavenato (2000) los recursos humanos presentan algunas
caracteristicas: el hombre tiene la propiedad de ser proactivo, sus acciones estan
orientadas hacia las actividades; principalmente, la satisfaccion de sus necesidades
elementales y a conseguir sus propios objetivos y metas. También para este autor;
el hombre es social por naturaleza, su participacion es activa en la organizacion,
busca el desarrollo en compariia de otras personas de su entorno laboral o con
algunos otros grupos, tratando de mantener su identidad y bienestar psicologicos.
El hombre identifica su entorno y evalla, selecciona datos y realiza un analisis a lo
largo de sus experiencias y bagaje, de acuerdo con sus propias necesidades e
intereses.  Afirma, ademas, que el hombre piensa y elige los planes de
comportamiento, desarrolla y ejecuta para luchar con las motivaciones y estimulos
con los cuales se enfrenta para lograr sus objetivos personales. Finalmente
sostiene que el ser humano tiene una disposicion restringida de contestacion y

limitados caracteres; en la cual, dicha disposicion de contestacion va de acuerdo
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con sus habilidades y destrezas innatas y de los aprendizajes a adquirir; por lo

tanto, a ciertas limitaciones estan sujetas sus capacidades fisicas e intelectuales.
Definiciones de la variable gestion de recursos humanos

Taylor (1911) sobre la gestion de los recursos humanos o trabajadores la define y
sostiene que esta basada en cuatro principios o dimensiones las cuales son; la
primera es la planeacién que busca implantar nuevos métodos formales de trabajo,
evitando la improvisacion y la monotonia, por métodos adecuados sustentados en
principios cientificos. La segunda dimensién es la preparacion, que implica una
adecuada seleccion, entrenamiento y desarrollo a los trabajadores en concordancia
con una adecuada planificacion estratégica. Entonces, todas las maquinarias y los
equipos deben estar preparados a la altura de las circunstancias, teniendo en
cuenta también que la distribucidn fisica de las herramientas y los materiales tengan
un uso adecuado y racional. La tercera dimension es el control, en donde se
especifica que debe existir un control del trabajo, de los trabajadores, de los equipos
y de las maquinarias, teniendo en cuenta que ese control sea en concordancia con
las politicas establecidas segun las normas laborales de acuerdo a los planes y
programas propuestos. También en esta tercera dimension, se debe proveer a los
trabajadores las indicaciones necesarias y un monitoreo adecuado de sus
funciones para que su desempefio en cada una de las tareas a cumplir sea
favorables. Y la cuarta dimensién es la ejecucion; que quiere decir, que el trabajo
debe ser distribuido de manera equitativa entre todos los miembros de la
organizacion, entre los jefes y obreros para que estos jefes apliquen una
administracion basado en las ciencias y realicen un trabajo planificado disefiando

el desempefio de cada uno de los trabajadores.

Para Chiavenato (2000) los recursos humanos o trabajadores son las
personas que logran ingresar, permanecer Yy participar dentro de las
organizaciones, en cualquier puesto que sea, ya que estan distribuidos por niveles
distintos: en el primer nivel, en el mas alto esta la direccidn, en el nivel intermedio,
se encuentran ubicadas las gerencias y asesorias y en el nivel operacional o
manual, se encuentran los técnicos, empleados y obreros junto con los
supervisores de primera linea. Estos trabajadores que ocupan los diversos puestos

en cada una de las lineas conforman el recurso vivo y dindmico de toda empresa o
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institucion, ademas de ser las personas que deciden la manera o forma de
administrar todos los recursos materiales que son estéticos e inertes, llegando a
conformar todo un sistema de recursos dotados de una vocacion orientada al

crecimiento y desarrollo.

Para el Minsa (2011) la gestion de los recursos humanos consiste en la
disposicion de conservar a la empresa o entidad productiva, con eficiencia y eficacia
con los recursos humanos. El principal propésito en este tema son los seres
humanos y sus vinculos en el organismo o empresa, también promover un clima
laboral y personal armonioso dentro del trabajo; ademas del afan de promover el
desarrollo de las destrezas y de sus habilidades de estos trabajadores, para que
logren el desarrollo individual y colectivo sostenible dentro de las instituciones.
Considera a los recursos humanos o trabajadores como la piedra angular de toda
empresa y que su desarrollo depende de la tranquilidad y bienestar de estas

personas. El crecimiento debe ser sostenido.

Para Delgado (2004) la gestion de los recursos humanos es definida como
un grupo de préacticas gerenciales que establecen la articulacién de la fuerza de
trabajo a la fuerza que asume la organizacion de la fuerza de trabajo y el
procedimiento de produccidon que utiliza como precedente. Esta definicion es muy
importante por su amplitud y por considerar el espacio en el que se aplican dichas
practicas gerenciales dando espacio asi, al enfoque de la inclusion de la cultura del
trabajo en el presente estudio.

Para Morales Gutiérrez, (2000) tomado del diccionario Aristos, recursos
humanos es el grupo de trabajadores que pertenecen a una organizacién o
empresa. También se le puede definir como como el conjunto de personas bajo el
cargo o mando de una institucién bajo una relaciones o vinculos laborales; en
donde los seres humanos resuelven una necesidad o llevan a cabo cualquier

actividad dentro de una determinada organizacion.

12



Dimensiones de la variable Gestion de recursos humanos
De acuerdo a Taylor (2011) esta variable se clasifica en cuatro dimensiones:
La planeacion

la planeacién es un proceso que busca implantar nuevos métodos formales de
trabajo, evitando la improvisacion y la monotonia, por métodos adecuados

sustentados en principios cientificos.

Para Chiavenato (1999) la planeacién es la etapa en la que se planifica todo
el trabajo; el analisis de cargos, considerado una fase de oficina, se requiere de la
seleccion de algunas estrategias, las cuales pueden eliminarse o seleccionarse,
dependiendo de la situacibn en que se encuentra el perfil de cargos de la
organizacion; como la eleccibn de los cargos que van a describirse, la
estructuracion de un organigrama de puestos, la determinacién de un rol de trabajo,
sefialando especificamente por donde se comenzara el programa de analisis, la
seleccion de los métodos a aplicarse. Los métodos indicados se ubicaran, segun
las caracteristicas de los cargos que, por lo general, se eligen varios.

Para Polanco (2013) esta actividad de planeacién o planeamiento consiste
en el adecuado manejo y gestion del talento humano en una organizacién, busca
gue las organizaciones cuenten en todo momento y de forma adecuada con el
personal indicado para cada uno de los puestos. Para ello, se tiene que realizar un
estudio que implica analizar los factores que se encuentran dentro y fuera de dicha
institucion; en el aspecto interno, debe tenerse en cuenta esas necesidades
actuales y sus proyecciones de los trabajadores, las posibles vacantes, las
expansiones, las fusiones, entre otros; y en la parte externa, debe analizarse el
mercado laboral en general, las necesidades que pueden presentarse a mediano y

largo plazo.
Indicadores de la planeacion
Planificacién estratégica

Para Chiavenato (1999) la planeacién estratégica es la etapa en la que se realiza
todo el trabajo de andlisis dentro de la institucion, practicamente esta etapa es una

etapa de oficinas, ya que se requiere de la seleccion de algunos pasos, para
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encontrar el perfil de cargos de la institucion; la elecciébn de los cargos, la
estructuracion de un organigrama de puestos, la determinacién de un rol de trabajo,

la seleccion de los métodos a aplicarse, entre otros.
Definicion de tareas

Para Polanco (2013) la definicién de tareas dentro de esta etapa implica que la
gestion de los recursos humanos dentro de una compafiia garantice que la
organizacion tenga en todo momento y de manera adecuada con el personal que
se requiere, ubicados en su puesto de acuerdo a su perfil y con sus tareas y

responsabilidades especificas.
La preparacion

Taylor (2011) sostiene que la preparacion en la gestion de los recursos humanos,
llamese trabajadores de una empresa, implica una adecuada seleccion,
entrenamiento y desarrollo a los trabajadores en concordancia con una adecuada
planificacién estratégica; en la cual, todas las maquinarias y los equipos deben
estar preparados a la altura de las circunstancias, teniendo en cuenta también que
la distribucion fisica de las herramientas y los materiales tengan un uso adecuado

y racional.

Para Chiavenato (1999) la fase de preparacion de los trabajadores consiste
en el adecuado reclutamiento, seleccion y entrenamiento de los trabajadores, la
preparacion del material de trabajo para cada uno de ellos, la eleccién y disposicion
de un ambiente adecuado para el desarrollo de sus labores, asi como también la
recoleccién previa de algunos datos que ayudaran a la buena preparacion para el
trabajo a estas personas dentro de la organizacion. Esta etapa de la preparacion

puede desarrollarse de manera paralela a la planeacion.

Para Alfaro (2012) la preparacion para el trabajo se entiende como la
integracion total de las personas o trabajadores a la institucidn, estableciendo
relaciones laborales y sociales con sus compafieros, con los que tendra contacto
dentro de dicha organizacion. Esto implica que los trabajadores deberian conocer
los espacios fisicos que presentan las empresas u organizaciones, al igual que a
los demas miembros; como a los directivos, a las normas y reglas de seguridad, las

restricciones especificas de su puesto, etc. Conocer la cronologia de la empresa,
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asi como la vision, la labor, los méritos, la ideologia, los articulos, las prestaciones,
las filiales, los ambientes de trabajo, la estructura, también son importantes dentro

de este aspecto.
Indicadores de la preparacion
Seleccionar al personal

Para Taylor (2011) Seleccionar al personal, llamese recursos humanos, consiste
en buscar métodos y estrategias adecuadas de seleccién de acuerdo al perfil de

cada uno de los puestos segun el método planificado.
Entrenar al personal

Para Chiavenato (1999) la fase de Entrenar al personal consiste en un adecuado
entrenamiento de los trabajadores, en el uso del material de trabajo para cada uno
de ellos, la elecciéon y disposicion de un ambiente adecuado para el desarrollo de
sus labores, asi como también la recoleccion previa de algunos datos que ayudaran

a la buena preparacion para el trabajo.
Desarrollo laboral

Es la capacitacion que tienen los trabajadores con el objetivo incrementar las
capacidades de los trabajadores para aumentar la efectividad de las
organizaciones. Estas capacitaciones como parte del desarrollo laboral de los
trabajadores sirven para incrementar las habilidades y destrezas dentro de su
espacio laboral; por lo tanto, estos programas de desarrollo personal sirven para

capacitar a los mandos y trabajadores para sus respectivos ascensos.

La ejecucion

Taylor (2011) la etapa de la ejecucion significa que el trabajo debe ser distribuido
de manera equitativa entre todos los miembros de la organizacion, entre los jefes y
los obreros, para que estos jefes apliquen una administracion basado en las
ciencias y realicen un trabajo planificado disefiando y especificando las tareas de

cada uno de los trabajadores.
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Para Chiavenato (1999) la etapa de la ejecucién en el manejo de estos
recursos, es la recoleccidon de toda la informacion sobre los cargos mediante los
métodos de analisis elegidos, luego se realiza una seleccién de todos los datos
obtenidos del proceso anterior, para después realizar una redaccion provisional del
resultado del analisis aplicado, para luego presentar una redaccién en borrador al
jefe inmediato superior, para que éste lo pueda ratificar o lo pueda rectificar; y
finalmente se efectuara la presentacion de la redaccidon definitiva o final de los
resultados de este analisis de cada uno de los cargos para Su respectiva
aprobacion.

Pérez (2014) en el tema de la ejecucion, afirma actualmente se debe tener
en cuenta la creacion e implementacion de un clima laboral favorable de trabajo
para todos sus integrantes, que propicie altos niveles de desempefio dentro de
estas empresas y organizaciones; asi como también, se pone mucho interés en la
satisfaccion de las demandas laborales y profesionales de los trabajadores. Por
estas razones se hace necesaria que estas empresas introduzcan estudios sobre
clima organizacional, por considerarse hoy en dia, elementos eficaces que van a

permitir analizar las necesidades y expectativas de estos trabajadores.
Indicadores de la ejecucion
Clima organizacional

Segun Chiavenato (2009) clima laboral es una caracteristica del entorno laboral que
distinguen y comprueban los integrantes de una institucion y que tiene injerencia
en su conducta. Cuando brinda bienestar en los requerimientos laborales y
personales y el aliciente moral de sus miembros, el clima organizacional es
favorable; pero cuando no logra la satisfacciébn de estas necesidades, el clima

organizacional se presenta desfavorable.
Motivacion laboral

Para Gonzélez (2008) la motivacién laboral es un procedimiento interior y personal
de cada uno de estos recursos humanos o trabajadores, muestra la relacion que
existe entre un individuo y su mundo circundante, también sirve para regular las
actividades de los sujetos que radica en la realizacion de comportamientos dirigidos
a un objetivo que el trabajador estima imprescindible y anhelado. También se
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considera a la motivacion como un punto o lugar medio entre la personalidad de los

trabajadores y de las formas de realizar sus tareas.
El control

Para Taylor (2011) el control significa que debe existir un control del trabajo, de los
trabajadores, de los equipos y de las maquinarias, teniendo en cuenta que ese
control sea en concordancia con las politicas establecidas segun las normas
laborales de acuerdo con los planes y programas propuestos. También en esta
tercera dimension, se debe proveer a los trabajadores las indicaciones necesarias
y un monitoreo adecuado de sus funciones para que su desempefio en cada una

de las tareas a cumplir sea favorable.

Para Chiavenato (1999) debe existir un subsistema de control de recursos
humanos dentro de las organizaciones, para que cada seccion de la empresa o
institucion pueda desempefiar su responsabilidad con respecto al personal.
Ademas, sostiene que, el control busca asegurar que los diversos estamentos de
la institucion funcionen en concordancia con lo planificado. Las connotaciones de
la palabra control, tiene tres significados que depende de su funcion: Como funcion
administrativa que acomparfa y evalta lo que fue planificado para detectar los
errores y realizar las correcciones inmediatas; como una forma de regulacion, para
mantener el funcionamiento de la empresa u organizacion dentro de los estandares
deseados y el control como funcion de restriccion y de limitacién de un sistema para

mantener a los trabajadores dentro de los patrones de comportamiento deseados.

Segun Poriet, Martinez y Sosa (2015) el mecanismo de control dentro de una
organizacion es un proceso que se hace necesario para un adecuado
funcionamiento, lo que va a permitir que en dichas organizaciones sean necesarios
estos mecanismos de Control, que permita una evaluacion a corto, mediano y largo
plazo y poder asi encontrar las fallas y tomar las acciones correctivas necesarias
de momento. En relacion a lo planteado lineas arriba, se mencionan a los procesos
de auditoria; como por ejemplo a Smith (2010) quien establece que son estrategias
de investigacion encaminadas a determinar la ejecucion de las reglas de la
empresa, a verificar las buenas practicas de gestion, estimar o medir los resultados

a la vista de determinados modelos organizacionales. En ese sentido, estos
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mecanismos de control se definen o se determina como un conjunto de actividades
y acciones que los empresarios utilizan con la finalidad de hacer una evaluacion,
un seguimiento y un control de dichos procesos que garanticen un resultado

positivo para lograr los objetivos y metas trazadas.
Indicadores del control
Control laboral

Para Taylor (2011) el control en el trabajo significa asegurar que las tareas y
responsabilidades que se ejecutan en el entorno de las estrategias y reglas
establecidas de acuerdo a los planes previstos. Se debe de sefialar también, las

capacitaciones especificas para la ejecucion de las labores.
Funciones del control

Segun Poriet, Martinez y Sosa (2015) son un conjunto de actividades y estrategias
gue los gerentes y directores utilizan con la finalidad realizar una evaluacion,
seguimiento y un control de los procesos, que buscan garantizar un resultado
positivo en las instituciones u organizaciones con lo cual podran lograr sus objetivos
y metas trazadas. Dentro de las funciones del control debemos indicar que esta
actividad sirve para realizar una evaluacién a corto, mediano y largo plazo de los
procesos dentro de las organizaciones; y poder asi, detectar a tiempo las anomalias

y tomar las acciones correctivas necesarias de momento.
1.3.2 Variable Compromiso organizacional docente

Teorias relacionadas a la variable Compromiso organizacional

docente

Meyer y Allen (1991) citado por Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) definieron el
compromiso organizacional como un estado psicologico entre las personas y una
organizacion o institucion, esto muestra efectos en relacion a la determinacion para
permanecer o no en la empresa. Meyer y Allen, oponiéndose a la idea principal de
considerar al compromiso organizacional como la teoria Unica, lograron proponer
la division de este compromiso en tres dimensiones: afectivo, de continuidad y
normativo. En la primera dimension, sobre compromiso afectivo, considera como

un punto de inicio al interés que tienen los trabajadores y esta referida a los vinculos
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afectivos que estos individuos logran forjar con la institucion al detectar que la
empresa satisface sus requerimientos y expectativas; por lo tanto, gozan y estan
satisfechos de su continuidad en la instituciéon. En el segundo componente, el
Compromiso de Continuidad o de conveniencia se relaciona con la necesidad de
los trabajadores, porque es muy probable encontrar en ellos una conciencia sobre
la inversion que han realizado en el aspecto de tiempo y esfuerzo que podrian
perder cuando piensen en dejar o retirarse de la institucion; es decir, de los costos
en los cuales podrian incurrir si desean salirse o retirarse de la empresa; ademas
son conscientes de las escasas oportunidades laborales de hallar otro trabajo. En
el tercer componente, que se refiere al compromiso normativo, se fundamente en
la fidelidad a la empresa porque quizas reciben determinados beneficios; como
capacitaciones, pago de colegiaturas, entre otros, que lleva a desarrollar en el
trabajador un sentido de correspondencia. En este caso se presenta una relacion
con lo planteado por Gouldner (1960), en su teoria de la reciprocidad quien afirma
y dice: los trabajadores que reciben algunos beneficios y apoyo por parte de las
organizaciones adquieren un sentido moral interno en ellos de devolver o retribuir

al donante.

Porter, Steer Mowday & Boulian (1974), citado por Avila, M., Castafon,
Esther y Lopez, Asuncion, definen a la dimension del compromiso organizacional
como el grado de identificacion e involucramiento de los trabajadores con su
empresa o institucion que lo acoge, caracterizandose por una fuerte creencia con
dicha organizacion, aceptando sus metas y valores. En este contexto los
trabajadores estan en la capacidad de realizar esfuerzos individuales para el logro
de las metas organizacionales ya que presentan un firme anhelo de conservar su

nombre en la institucion.
Importancia de la variable Compromiso organizacional docente

Para Arias, Varela, Loli & Quintana (2003) la importancia de esta variable,
compromiso organizacional, significa que los trabajadores o miembros de una
institucion deben presentar una real identificacion con su empresa u organizacion,
para lograr alcanzar una verdadera efectividad. Sin este compromiso o empefio por
parte de los trabajadores las instituciones dificiimente podran alcanzar una

verdadera competitividad y el éxito deseado; por lo que, mirando hacia el futuro

19



este compromiso organizacional de los trabajadores con sus empresas se
convertird en parte importante del capital humano; aunque este capital humano
todavia no es considerado dentro de los estados financieros; por lo que la situacion
de este compromiso organizacional de los trabajadores puede afectar positiva o
negativamente en la productividad de las empresas u organizaciones y en los

resultados de sus estados financieros.
Caracteristicas de la variable Compromiso organizacional docente

Para Hellriegel y otros, citados por Edel y Garcia (2007), el compromiso
organizacional puede caracterizase de la siguiente manera: La creencia y
aceptacion de las metas y los valores institucionales, los trabajadores se identifican
con la mision y vision de la empresa, aceptando y siendo participe de todas las
acciones gue se implementen. Los trabajadores También muestran su voluntad de
hacer un esfuerzo importante dentro de la organizacion para buscar su beneficio y
desarrollo, ademas de un afan de pertenecer a la organizacién, porque han

desarrollado en ella actividades y acciones de tipo afectivo y emocional.
Definiciones de la variable Compromiso organizacional docente

Meyer y Allen (1991) sefialado por Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) definieron
el compromiso organizacional como un estado psicolégico entre las personas y una
empresa o institucion, esto muestra efectos en relacion a la determinacion para

permanecer o no en la empresa.

Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974), citado por Avila, M., Castafion,
Esther y Lopez, Asuncion, definen a la dimension del compromiso organizacional
como el grado de identificacion e involucramiento de los trabajadores con su
empresa o institucion que lo acoge, caracterizandose por una fuerte creencia con
dicha organizacion, aceptando sus metas y valores. En este contexto los
trabajadores estan en la capacidad de realizar esfuerzos individuales para el logro
de las metas organizacionales ya que presentan un firme anhelo de conservar su

nombre en la institucion.

Para Barraza y Acosta (2008) el compromiso organizacional es el
involucramiento e identificacion de las personas o trabajadores con una

determinada institucion o empresa. Para Mowday, citado por Lagomarsino, (2 003)
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consideran al compromiso organizacional como ponerse la camiseta de la
organizacion, deduciendo su acepcion de una frase popular resumida para una facil
comprension e interpretacion. EI compromiso organizacional es quizas uno de los
temas mas dificiles en la cual se puede conseguir una descripcién conjunta entre
los diversos creadores y perspectivas, por lo que las descripciones encontradas

lineas arriba, tratan de satisfacer a los académicos e investigadores.

Para Rios, Pérez, & Ferrer, 2015, citado en la revista iberoamericana de
Estrategias, definen al Compromiso Organizacional como un estado emocional que
los trabajadores manifiestan mediante una predisposicidn positiva hacia el trabajo,
lo que hace que estos trabajadores asuman una responsabilidad con la institucion,
mas alla de cumplir con las labores determinadas propias del trabajo para el que
fueron convocados y que a la larga le va a producir grandes beneficios a la

organizacion.

Para Mowday, Steers y Porter, (1979), sefialado en Hawkins, 1998: 20, el
compromiso organizacional es la fuerza de identificacion que tienen las personas
con una institucion especifica y de su grado de intervencion en ella, distinguiendo
los siguientes factores: Convencimiento y aprobacion de las metas y méritos
organizacionales de la institucion, el deseo de asumir grandes esfuerzos en favor

de la empresa o entidad y un firme anhelo de quedarse como elemento de la misma.
Dimensiones de la variable Compromiso organizacional docente

Meyer y Allen (1991) dividen el compromiso organizacional en tres componentes o

dimensiones:
Compromiso afectivo

Para Meyer y Allen (1991) citado por Arias, Varela, Loli y Quintana, (2003) el
Compromiso afectivo, considera como un punto de inicio al interés que tienen los
trabajadores y esta referida a los vinculos afectivos que estos individuos logran
forjar con la institucion al detectar que la empresa satisface sus requerimientos vy
esperanzas; por lo tanto, gozan y estan satisfechos de su permanencia en la

institucion.
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Barraza y Acosta (2008) definen el compromiso afectivo como una
identificacién psicoldgica de los trabajadores con la mision y la vision de la
organizacion. En este tema, es muy comun que los trabajadores no se den cuenta
de la identificacion de sus méritos con los de la organizacion; pero, la expresion de
satisfaccion se presenta en conductas como sentirse importante de pertenecer a
una determinada institucién, en donde los trabajadores se emocionan al manifestar
gue trabaja en determinada organizacion, o que en algunas veces habla mucho de

su centro laboral en reuniones con amigos o familiares.

Para Mowday, Steers y Porter, (1979), nombrado en Hawkins, 1998, el
compromiso afectivo lo definen como un firme convencimiento y aprobacion de la

meta y méritos organizacionales de la institucion.
Indicadores del compromiso afectivo
Sentimiento de pertenencia

Para Gouldner (1960), citado por Barraza y Acosta (2008) sostiene con respecto al
sentimiento de pertenencia que los trabajadores que perciben algin beneficio de la
institucion o empresa desarrollan un sentimiento de retribucién hacia quienes les

otorgaron dichos beneficios.
Identidad docente

Barraza y Acosta (2008) Identidad docente consiste en la identificacion que tienen
los trabajadores con los principios, mision y vision de la organizacion. Esta identidad
y apego se expresa a través de actitudes como un fuerte orgullo de pertenencia de
los trabajadores con su empresa, ellos se emocionan mucho cuando dicen que
trabajan en sus respectivas instituciones o habla mucho de su centro de trabajo en
las reuniones con amigos y familiares. Esta actitud de identidad se refleja también
cuando el trabajador asume como suyo los problemas de la organizacion, se
preocupa cuando las dificultades se presentan; pero se llena de felicidad cuando
todo funciona favorablemente. En pocas palabras podemos afirmar que, cuando los
trabajadores tienen un alto nivel de identidad, es que tienen bien puesta la

camiseta.
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Compromiso de continuidad

Para Meyer y Allen (1991) nombrado por Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) el
Compromiso de Continuidad o de conveniencia es aquella que se relaciona con la
necesidad de los trabajadores, porque es muy probable encontrar en ellos una
conciencia sobre la inversion que han realizado en el aspecto de tiempo y esfuerzo
gue podrian perder cuando piensen en dejar o retirarse de la instituciéon; es decir,
de los costos en los cuales podrian incurrir si desean salirse o retirarse de la
empresa; ademas son conscientes de las escasas oportunidades laborales de

hallar otro trabajo.

Para Barraza y Acosta (2008) el compromiso de continuo o de continuidad
es el afecto de naturaleza material que el trabajador conserva con la empresa. En
este compromiso hace referencia que el trabajador en un determinado periodo
realiza inversiones minimas dentro de la empresa, con la finalidad que le retribuya
al final algunos beneficios de caracter econémico; como, por ejemplo, compra de
acciones, pensiones para jubilaciéon en caso de que se retirara, liquidacion por
antigliedad, status dentro de la institucién, entre otros. De esta manera, hos damos
cuenta que los trabajadores estan ligados a su organizacion por que han realizado
inversiones de caracter econdmico, inversiones de tiempo y espacio; y retirarse de

ella significa perder todo lo invertido en la organizacion.

Para Mowday, Steers y Porter, en el afio de 1979, citado en Hawkins, 1998,
define a este compromiso de continuidad como la permanencia obligada de los
trabajadores en la organizacion. También se le define como la voluntad de hacer
un sacrificio significativo en favor de la empresa, porque con el paso del tiempo los
trabajadores adquieren ciertos beneficios de caracter econOmico; como
asignaciones y que estos trabajadores al dejar su institucién perderian todos estos
beneficios.

Indicadores del compromiso de continuidad
Oportunidades laborales

Barraza y Acosta (2008) son las oportunidades que tienen los trabajadores
de encontrar una nueva fuente de trabajo de caracteres parecidas al que contaba

en la organizacion actual; esto quiere decir que, cuando los trabajadores se dan
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cuenta que sus oportunidades laborales fuera de la empresa a la que pertenecen
son escasas Yy reducidas; entonces, su apego a la instituciéon se desarrolla e

incrementa.
Beneficios laborales

Para Chiavenato (2000) los beneficios laborales son planes de incentivos y
beneficios laborales que las empresas y organizaciones emplean para incrementar
las relaciones de intercambio con sus colaboradores y un mejor rendimiento en la

produccion de dichas organizaciones.
Compromiso normativo

Para Meyer y Allen (1991) citado por Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) definen
al compromiso normativo como la lealtad hacia la institucibn porque reciben
capacitaciones pago de colegiaturas, y formacion profesional durante su
permanencia en ella, que los lleva a desarrollarse en el trabajo, logrando en ellos
un sentido de correspondencia. Gouldner (1960) en su hipétesis de la reciprocidad
sustenta que el personal que recibe beneficios de sus organizaciones o empresas
desarrollan un sentimiento de retribuciébn hacia quienes les otorgaron dichos

beneficios.

Para Barraza y Acosta (2008) El compromiso normativo es la lealtad que los
trabajadores le deben a las empresas u organizaciones que los acoge; esto debido
a que algunos de ellos se han formado y aprendido desde nifios, adolescentes e
incluso desde sus primeras experiencias laborales en estas instituciones,
desarrollando un sentimiento de lealtad hacia ellos, o sea de la organizaciéon que

los contrata.

Para Mowday, Steers y Porter, en el afio de 1979, citado en Hawkins, 1998,
el compromiso normativo lo definen como una enorme voluntad de permanecer y
ser miembro de la institucién, mostrando una lealtad o gratitud, en algunos casos

por ser parte de ella desde sus primeros afios de su ingreso a la organizacion.
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Indicadores del compromiso de normativo
Lealtad con la institucion

Para Barraza y Acosta (2008) la lealtad con la institucién es cuando el
trabajador desarrolla fuertes sensaciones de permanecer en la institucién y un
enorme sentimiento de lealtad y de obligacion con ella. Esta sensacion es de
naturaleza emocional en la cual los trabajadores consideran la necesidad de
continuar en la empresa; porgue en todo este tiempo la persona asimila y se da

cuenta que tiene que ser debe ser fiel con esta.
Compafierismo laboral

Para Barraza y Acosta (2008), el Comparierismo laboral es una sensacion
de deuda que desarrollan los trabajadores hacia sus compafieros y su compaiiia,
porque estas empresas U organizaciones en algin momento les brindaron
oportunidades y algunas recompensas que son estimadas por estos trabajadores.
En pocas palabras se puede decir que los trabajadores que presentan un alto

compromiso normativo son los incondicionales dentro de sus compainiias.
1.4 Formulacién del problema
1.4.1 Problema general

¢Cuél es la relacion existente entre la gestion de los recursos humanos y el
compromiso organizacional de los docentes en las instituciones educativas del

distrito de Huacho?
1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢Cuél es la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso afectivo de los docentes en las instituciones educativas del distrito de

Huacho?
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Problema especifico 2

¢,Cudl es la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso de continuidad de los docentes en las instituciones educativas del

distrito de Huacho?
Problema especifico 3

¢,Cudl es la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el

compromiso normativo de los decentes de las instituciones del distrito de huacho?
1.5. Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacién tedrica

Se |justifica la reciente investigacién porque trata de esclarecer la problematica
entre la gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional de los
docentes en el distrito de huacho. El resultado de este trabajo de investigacion sera
en un referente importante en los estudios locales y regionales sobre el tema
tratado, desarrollado en la ciudad de Huacho, basicamente en las tres instituciones
seleccionadas para el presente trabajo y el vinculo existente con este compromiso
organizacional de los docentes, conociendo que de acuerdo a la informacion que
se tiene, una adecuada gestion de estos recursos ayuda a la satisfaccion de las
necesidades de estos trabajadores, logrando un compromiso de los docentes y

trabajadores con las instituciones u organizaciones que los acoge.
1.5.2 Justificacion préctica

El actual estudio esta dirigido a ser un referente importante en el tema de gestion
de recursos humanos y el compromiso organizacional de los docentes en el distrito
de huacho, porque los resultados ayudaran a optimizar el responsabilidad de los
profesores en la gestidon de estos recursos o trabajadores. Esto enmarcado dentro
de las propuestas de los diversos estudios hecho por autores, asi como también de
la implementacién de teorias cientificas elaboradas en este tema, con la intencién
de optimizar la gestion de los recursos humanos y del mismo modo fomentar
sentimientos y vinculos de afecto de los trabajadores con sus respectivas

organizaciones o instituciones.
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1.5.3 Justificacion metodolégica

Se justifica este estudio debido a que una vez aprobada su validez y confiabilidad;
los instrumentos, la metodologia, la técnica y los procedimientos podran ser
utilizados en otros trabajos de similar naturaleza. El método cientifico fue utilizado
en forma estricta logrando apoyarse en algunas bases tedricas existentes, asi como
también en la metodologia de la investigacion educativa, con la finalidad de
demostrar el vinculo existente entre la gestiébn de los recursos humanos y el
compromiso organizacional en estas tres escuelas publicas seleccionadas en este

del distrito antes indicado.
1.5.4 Justificacion social

Se justifica esta investigacion porque con ello se permitird establecer la correlacion
entre la variable gestion de los recursos humanos y la variable compromiso
organizacional de los docentes que permita establecer todos los mecanismos
necesarios para poder concretar una administracion adecuada del talento humano
creando con ello lazos de afectividad de los trabajadores con sus instituciones u

organizaciones.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestiéon de recursos humanos vy el
compromiso organizacional de los docentes en las instituciones del distrito de

Huacho.
1.6.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso afectivo de los docentes en las instituciones educativas del distrito de

Huacho.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso de continuidad de los docentes en las instituciones educativas del

distrito de huacho.
Hipotesis especifica 3

Existe relacion directa y significativa ente la gestion de los recursos humanos y el
compromiso normativo de los docentes en las instituciones educativas del distrito

de Huacho.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la gestion de los recursos humanos vy el
compromiso organizacional de los docentes en las instituciones educativas del

distrito de Huacho.
1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion existente entre la gestion de los recursos humanos y el
compromiso afectivo de los docentes en las instituciones educativas del distrito de

Huacho.
Objetivo especifico 2

Determinar la relacion existente entre la gestion de los recursos humanos y el
compromiso de continuidad de los docentes en las instituciones educativas del

distrito de Huacho.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacién existente entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso normativo de los docentes en las instituciones educativas del distrito

de Huacho.
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Il. Método



2.1 Disefio de investigacion
2.1.1 Enfoque

El conocimiento debe ser objetivo, tal como lo considera la investigacion
cuantitativa, asi lo afirman Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), aseveran
también que, en las obras de Auguste Comte y Emile Durkheim esta basado
enfoque cuantitativo y que este se va a generar a partir de un proceso deductivo en
el que, a través del andlisis estadistico inferencial y de la medicacion numérica se

van a probar las hipotesis formuladas previamente.

Segun Hernandez & E.t, (2004) El disefio de investigacion transeccional o
transversal persigue la recopilacién de datos en un tiempo singular y en un solo
momento; ademas, se encarga del analisis de las incidencias e interrelacion y
describe variables en un momento dado. Este trabajo corresponde al Disefio
Transeccional o conocido como disefio Transversal (No experimental), y que esta
basada en el andlisis de las variables en las que se demuestra y describe en un
instante singular, sin la manipulacién deliberada tal y conforme se presentan, como

en la figura siguiente.

O x

M r
Oy
Denotacion
M = Poblacion
Ox = Observacion a la variable independiente.
Oy = Observacion a la variable dependiente.
r = Relacion entre variables.
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2.1.2 Método

El hipotético-deductivo es el método utilizado para este trabajo de investigacion, ya
gue se busca encontrar la falsedad de las hipétesis planteadas para ambas
variables. De tipo basico, de naturaleza descriptiva y correlacional es el presente
estudio, ya que describe las relaciones entre las variables y se ha calculado el grado
de relacion entre ambas. De acuerdo a las caracteristicas de las variables en
investigacién implementamos un disefio de investigacion: No Experimental de tipo
Transversal Correlacional. Asimismo, para este estudio se eligié un tipo de disefio

con el objetivo de conseguir la informacién que tuvimos como meta lograr.
2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1 Variable Gestion de recursos humanos

Definicion conceptual

Latorre (2012), define la gestion de los recursos humanos como un grupo de
politicas, practicas y procedimientos que tienen vinculacion con la gestion de estos
recursos y su respectiva direccion dentro de las empresas. También se le puede
definir, de acuerdo con muchos estudios sobre el tema, como una filosofia y

principios relacionados a estos trabajadores.
Definicion Operacional

La gestion de recursos humanos es un acercamiento trascendental para conseguir,
fomentar, administrar, estimular y lograr el compromiso de los trabajadores, Segun
Armstrong citado por Camara (2012), quien a la vez considera que son pieza clave

en la institucion u organizacién, ya que son ellos los que trabajan en ella.
2.2.2 Variable Compromiso organizacional docente
Definicion conceptual

Para Camara (2012) compromiso organizacional es el estado en el que los
trabajadores se compenetran y extienden una ligazon afectiva con la institucion,

con sus objetivos, metas, y deseo de seguir siendo parte de esta.
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Definicion operacional

Para Sifuentes, Ortega y Gonzales (2012) el compromiso organizacional de las

personas o trabajadores es la intensidad de participacién e identificacion que

presentan o demuestran los trabajadores con respecto a su organizacion o

institucion. Se caracteriza este compromiso por el aporte y aceptacion de los

trabajadores con los objetivos y méritos de la institucién, con la voluntad de hacer

un sacrificio muy interesante en favor de la empresa y el afan de ser parte ella.

2.2.3 Operacionalizacion

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores N items Escala de Niveles
medicién
La planeacion Planificacién bajo 5-11
estratégica 5 medio 12 -18
Definicién de tareas alto 19 -25
» Seleccionar al )
La preparacion personal baéc_) 152—1118
Ent | | medio -
ntrenar al persona 5 alto 19 25
Desarrollo personal
El control Control laboral bajo 5-11
Funciones del control 5 medio 12 -18
alto 19 -25
La ejecucién Clima organizacional 5 bajo 5-11
Motivacion laboral medio 12 -18
alto 19 -25
Gestion de recursos 20 bajo 20 -46
humanos medio 47 -73
alto 74 -100
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional docente

Dimensiones Indicadores N items Esca_lq fje Niveles
medicion
Sentimiento de bajo
. . ) ; 6 -13

Compromiso afectivo pertenencia medio

Identidad 6 alto 14-21
entiaa 22 _30

docente

bajo

Compromiso de . . 5-11
Oportunidad
continuidad portunidades 5 medio 12 -18
laborales alto
o 19 -25
Beneficios
laborales
Lealtad | i
Compromiso -earad con fa bajq 6-13
. institucion medio
normativo o . 6 14 -21
Compafierismo alto 22 .30
laboral
bajo 17 -39
. . . medio 40 -62
Compromiso organizacional docente 17 alto 63 -85

2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

Carrasco, (2008) detalla a la poblacién como un grupo de todos los componentes
0 sujetos de investigacion que corresponden al entorno del ambiente o lugar donde
se lleva a cabo el estudio. Este trabajo se hizo en tres entidades publicas
seleccionadas de Huacho, especificamente en el territorio del distrito de Santa
Maria. Los docentes encuestados son de la Institucion educativa Emblemética Luis
Fabio Xammar Jurado, con 70 docentes; la institucion educativa N° 20374 San
Bartolomé con un total de 20 docentes y la institucién educativa inicial Rosa de
América, con diez docentes. La poblacion examinada es de 100 docentes que
laboran estas Instituciones Educativas conforme lo registramos en la siguiente

tabla:
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Tabla 3.

Distribucién de la poblacién

Institucion Educativa N° docentes
I.E.E. Luis Fabio Xammar jurado 60
I.LE. N° San Bartolomé 15
|.LE.l. Rosa de América 5
Total 80

Fuente: Base de datos de las Instituciones Educativas investigadas.

3.3.2 Muestra

Para Carrasco (2008), es la parte representativa de una poblacion, que deben tener
las mismas propiedades o caracteres. La seleccion debe ser hecha con mucha
rigurosidad empleando técnicas adecuadas en donde sus resultados sean
confiables y objetivos. Aleatoria simple es la muestra seleccionada para este trabajo
de investigacion, en donde (n) representa el tamafio, pudiendo calcularse

empleando esta formula:

Z2P.Q.N
e2(N—1)+Z2.P.Q

I

Dénde:

Z (1,96): valor de la distribucién (1 — a)
P (0,5): éxito.

Q (0,5): fracaso. (Q=1-P)

¢ (0,05): error.

N (100): Tamafio de la poblacion.

n: Tamarfno de la muestra.
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Reemplazando:

B (1.96)2(0.5)(0.5)(100)
~(0.05)2(100 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

_ (3.8416)(0.25)(100)
"= 0.0025)(99) + (3.8416)(0.25)

9%
" =12079
n = 79.4767

Obtenemos como muestra a 80 profesores de las tres entidades educativas
publicas de Huacho. A esta muestra se les aplicara instrumentos para recolectar
datos, por lo que hace necesario precisar que al utilizar la formula, el resultado para
calcular la muestra se corrobor6 con el software estadistico STATS, considerando
un margen de error de 5%, un porcentaje estimado de 50% de la muestray un nivel
de confianza de 95 nos arrojé un tamafio de la muestra de 79.4767 cuyo redondeo

coincide con 80 docentes.
2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se empled para llevar a cabo este estudio como instrumento de recoleccion de
datos al cuestionario y la técnica empleada es la encuesta. Se obtuvieron los datos
aplicando un cuestionario para para cada una de las variables, esto nos posibilitd
saber el momento real del proceso de la gestion de los recursos humanos y del
compromiso organizacional docente en el grupo de profesores que componen
nuestra muestra de estudio. Estos cuestionarios que son los instrumentos de
recolecciéon de datos se usaron después de comprobar su grado validez y grado de
confiabilidad, lo cual nos brinda confianza y tranquilidad sobre la veracidad de los
resultados. Para medir la variable gestion de recursos humanos se empleo la escala
de Likert, distribuidos de la siguiente manera; (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A
veces, (4) siempre, (5) Casi Siempre. Para medir el compromiso organizacional,

también se considerd a la escala de Likert y cuya distribucion es como sigue: En
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fuerte desacuerdo (1), En moderado desacuerdo (2), Indiferente (3), En moderado

acuerdo (4), En fuerte acuerdo (5).

Ficha Técnica 01:

Nombre Original:

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:
Duracion:
Edad:

Estructura:

Cuestionario para la variable Gestion de
los recursos humanos

Br. Mauro Julidan Huaman Castillo
Huacho - Peru, 2019

Establecer la relacion existente entre la
gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional de los
docentes en las instituciones educativas
del distrito de Huacho.

Colectiva e Individual

15 a 20 minutos promedio

Docentes de la Il.EE de Huacho

La escala de apreciacion consta de 20 items y cada item tiene una estructura con

cuatro categorias de respuestas, como: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,

(4) Casi siempre, (5) Siempre. La variable est4 formada por 4 dimensiones: la

planeacion, la preparacion, la ejecucion y el control.

Ficha Técnica 02:
Nombre Original:

Autor:
Procedencia:

Objetivo:

Cuestionario para la variable
Compromiso organizacional de los
docentes.

Dr. Luis M. Arciniega

Espafa -2006

Establecer el tipo de relaciéon que logra
gue el personal se comprometa e
identifique con su institucion y
conseguir que se mantenga un largo

periodo en la misma.
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Administracion: Colectiva e Individual

Duracion: 15 a 20 minutos promedio
Edad: Docentes de la Il.EE de Huacho
Estructura:

La escala de apreciacion consta de 17 items y cada uno de ellos estan elaborados
en cuatro categorias de respuestas, como: En fuerte desacuerdo (1), En
moderado desacuerdo (2), Indiferente (3), En moderado acuerdo (4), En fuerte
acuerdo (5). La variable compromiso organizacional esta formada en tres

dimensiones.
Validez

Segun Ramirez (2007), la validez del cuestionario nos hace ver que fue de tipo
l6gico, debido a que se analizara las preguntas a través de juicio de expertos para
saber si son apropiadas para evaluar los elementos que se buscan observar en
términos de una categorizacion de las necesidades observadas, las cuales hicieron
posible construir las preguntas del cuestionario, y su validacion respectiva. Por lo
tanto, para validar los instrumento empleados se hizo tomando en cuenta
conceptos tedricos, usando procedimientos de juicio de especialistas capacitados

gue comprobaron el ajuste de los items de nuestro instrumento correspondiente.

Tabla 4.

Juicio de expertos

Expertos Especialidad Opinién
) ) ) . Metoddlogo y .
Dr. Mario Alejandro Sifuentes Zorrilla o Aplicable
estadistico
Mg. Wilmer Victor Ramos Huaman o Aplicable
Estadistico
Mg. Herbert Castillo Cerna i Aplicable
Metoddlogo

Fuente: Validacion de instrumentos realizado por expertos.
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Confiabilidad

Definiendo el alfa de Cronbach podemos decir que es una medida de tendencia
central de las correlaciones entre las variables de una investigacion cientifica que
forma parte de una escala. Se puede hacer su calculo respectivo de la siguiente
manera: a través de las varianzas o también mediante las correlaciones de las
preguntas. Hay que considerar y darnos cuenta que ambas formulas pertenecen a

la misma categoria y pueden deducirse en este caso, uno del otro.
A partir de las varianzas

El alfa de Cronbach se calcula asi, partir de las varianzas:
K 2
[ K }[ _ Dim1 O ]
= | —-7: 2 ’
K—1 Si
donde

2
. Sz es la varianza del item i,

2
« Stes la varianza de la suma de todos los items y

e K es el numero de preguntas o items.
A partir de las correlaciones entre los items

El alfa de Cronbach se calcula asi, a partir de las correlaciones entre los items,

_ np
B 1+pn—1)

¥

donde
n indica el numero de items 'y
p indica el promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items.

Tabla 5.

Resultados del analisis de confiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N2 de Items
Gestion de los recursos humanos 0,912 20
Compromiso organizacional 0,795 17

Para la prueba piloto se tomé en cuenta a 20 profesores de las II.EE de Huacho.
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La primera variable sobre gestién de recursos humanos estructurado con 20 items

logré alcanzar un valor de alfa de Cronbach de 0,912, siendo de Alta confiabilidad.

La variable Compromiso organizacional con 17 items alcanzo un buen nivel de
confiabilidad: 0,795.

2.5 Métodos de analisis de datos

El método de andlisis de datos o procesamiento de la informacion significa
desarrollar una estadistica descriptiva e inferencial con el objetivo de indicar como

los datos e informacion logran cumplir las metas del estudio.
Descriptiva

El método descriptivo permite estudiar y descifrar los resultados datos de los
obtenidos en los cuestionarios utilizados con los docentes que formaron parte de la
muestra de la poblacion seleccionada. Después del proceso de recoleccion de
datos se inici6 el procesamiento de la informacién, se elaboraron algunos cuadros
estadisticos y graficos utilizando el programa informatico Statistical Package for
Social Sciences SPSS, version 22.0 en espafiol, con lo cual se pudo hallar los

resultados del uso de los cuestionarios.
Inferencial

El método de analisis de datos por el método inferencial nos brindara la necesaria
teoria para deducir los resultados para determinar correctamente de acuerdo a la

informacion parcial mediante técnicas descriptivas. Se pondra a prueba:
La hipotesis general
La hipotesis especificas

Para calcular la correlacion entre dos variables aleatorias continuas se realizara
hallando el coeficiente de la correlacion de Spearman, p (ro) que es una medida

gue se utiliza para estos temas.

~ 6) D

N(N? -1)

p=1
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2.6 Aspectos éticos

La investigacion educativa en un trabajo muy delicado que todo investigador debe
tener en cuenta, porque se observa en muchas tesis doctorales o de maestro, que
no lo realizan con una verdadera responsabilidad, pues segun estudios, como el de
Juan Manuel Pifa-Osorio, Universidad Nacional Autbnoma de México (2017) se
encuentra que solo un tercio de las tesis son realizados con impecable
responsabilidad, alcanzando el nivel de excelente; otro tanto solo cumple con lo
necesario y la otra parte, no presenta el rigor cientifico ni las normas béasicas de la
investigacion, presentando serias deficiencias en el fondo como en la forma, sin
rigor ni originalidad sin lograr alcanzar la minima calidad que necesita una tesis de
posgrado. el resultado de estos estudios permitid hallar algunas practicas
deshonestas de los estudiantes egresados de educacion basicamente y una total
falta de compromiso con el sistema de investigacion superior, indicando que existe
poca responsabilidad de las personas egresadas de estos programas de posgrado
y también de los tutores y revisores de estos trabajos. Por estas razones se hace
necesario que el autor de este estudio se comprometa a ser respetuoso de la
certeza de los resultados, la seguridad de los datos proporcionados por las I.EE
del distrito de Huacho, la I.E.E. Luis Fabio Xammar Jurado, la I.E. N° 20374 San
Bartolomé y la I.E.l. Rosa de América, asi como también los datos proporcionados

de los docentes y trabajadores que forman parte de la investigacion.
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3.1. Andlisis descriptivo por variables y dimensiones

Tabla 6.

Frecuencias de los niveles de la Gestion de recursos humanos

niveles frecuencia porcentaje
bajo 20 25,0
medio 53 66,3
alto 7 8,8
total 80 100,0

60

5 66,3%
20
25,0%
8,8%
(] T T T
Bajo Medio Alto

Gestion de recursos humanos

Figura 1. Niveles de la gestion de recursos humanos

De la figura 1, en esta figura, como se observa, un 66,3% de los docentes de las

II.E del distrito de Huacho, lograron alcanzar un nivel medio en la variable gestion

de recursos humanos, un 25,0% un nivel bajo y un 8,8% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla 7.

Frecuencias de los niveles de la dimensién de la planeacion.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 41 51,2
medio 31 38,8
alto 8 10,0
total 80 100,0
60—
50
40—
§ 30
- 51,2%
20 38,8%
10
10,0%
o T T T
Bajo Medio Alto

La planeacion

Figura 2. Niveles de la planeacion de la gestién de recursos humanos

De la figura 2, un 51,2% de los docentes de las II.E del distrito de Huacho,
alcanzaron un nivel bajo en la dimensién planeacion de la gestion de recursos
humanos, un 38,8% consiguieron un nivel medio y un 10,0% obtuvieron un nivel

alto.
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Tabla 8.

Frecuencia de los niveles de la dimension de la preparacion.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 17 21,3
medio 54 67,5
alto 9 11,3
total 80 100,0
60—
.§' 40—
£ 67,5%
o
207
21,3%
11,3%
6] T T T
Bajo Medio Alto

La preparacion

Figura 3. Niveles de la preparacion de la gestién de recursos humanos

De la figura 3, un 67,5% de los docentes de las II.E del distrito de Huacho, lograron
alcanzar un nivel medio con respecto a la dimensién de la preparacion de la gestion
de recursos humanos, un 21,3% consiguieron un nivel bajo y un 11,3% obtuvieron

un nivel alto.
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Tabla 9.

Frecuencia de los niveles de la dimensién del control.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 42 52,5
medio 33 41,3
alto 5 6,3
total 80 100,0
60—
50—
40—
-
£
@
e 30+
o
a 52,5%
20 41.3%
10—
6,3%
o T T T
Bajo Medio Alto
El control

Figura 4. Niveles del control de la gestion de recursos humanos

De la figura 4, un 52,5% de los docentes de las II.E del distrito de Huacho, lograron
alcanzar un nivel bajo con respecto a la dimension del control de la gestién de
recursos humanos, un 41,3% consiguieron un nivel medio y un 6,3% obtuvieron un

nivel alto.
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Tabla 10.

Frecuencia de los niveles de la dimension de la ejecucion.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 11 13,8
medio 61 76,3
alto 8 10,0
total 80 100,0
80—
60—
s 76 3%
o
20
Lot 10,0%

T
Bajo

T
Medio

La ejecucion

T
Alto

Figura 5. Niveles de la ejecucion de la gestion de recursos humanos

De la figura 5, un 76,3% de los docentes de las Il.E del distrito de Huacho, lograron

alcanzar un nivel medio con respecto a la dimension ejecucion de la gestion de

recursos humanos, un 13,8% logré conseguir un nivel bajo y un 10,0% obtuvo el

nivel alto.

46



Tabla 11.

Frecuencia de los niveles del Compromiso organizacional

niveles frecuencia porcentaje
bajo 13 16,3
medio 59 73,8

alto 8 10,0

total 80 100,0

80

60—

407

Porcentaje

20

Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional

Figura 6. Niveles del compromiso organizacional

De la figura 6, un 73,8% de los docentes de las II.E del distrito de Huacho,
alcanzaron un nivel medio en la variable compromiso organizacional, un 16,3%

consiguieron un nivel bajo y un 10,0% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla 12.

Frecuencia de los niveles de la dimension Compromiso afectivo.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 41 51,2
medio 31 38,8

alto 8 10,0

total 80 100,0

60

507

40+

30

Porcentaje

207

Baijo Medio

Compromiso afectivo

Figura 7. Niveles del compromiso afectivo

De la figura 7, un 51,2% de los docentes de las Il.E del distrito de Huacho,
alcanzaron un nivel bajo en la dimensién compromiso afectivo, un 38,8%
consiguieron un nivel medio y un 10,0% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla 13.

Frecuencia de los niveles de la dimension Compromiso de continuidad.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 14 17,5
medio 50 62,5

alto 16 20,0

total 80 100,0

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso de continuidad

Figura 8. Niveles del compromiso de continuidad

De la figura 8, un 62,5% de los docentes de las II.E del distrito de Huacho,
alcanzaron un nivel medio en la dimension compromiso de continuidad, un 20,0%

consiguieron un nivel alto y un 17,5% obtuvieron un nivel bajo.
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Tabla 14.

Frecuencia de los niveles de la dimension Compromiso normativo.

niveles frecuencia porcentaje
bajo 20 25,0
medio 31 38,8

alto 29 36,3

total 80 100,0

40

30

Porcentaje
g

10

Bajo Medio

Compromiso normativo

Figura 9. Niveles del compromiso normativo

De la figura 9, un 38,8% de los docentes de las Il.E del distrito de Huacho,

alcanzaron un nivel medio en la dimensiébn compromiso normativo, un 25,0%

obtuvieron un nivel bajo y un 36,3% consiguieron un nivel alto.

50



3.2. Andlisis de contingencia o andlisis comparativo

Tabla 15.

Analisis de contingencia entre la gestidén de recursos humanos y el compromiso
organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto
. 11 9 0 20
Bajo
55,0% 45,0% 0,0% 100,0%
Gestion de recursos Medio 2 50 1 53
humanos 3,8% 94,3% 1,9% 100,0%
0 0 7 7
Alto
0,0% 0,0% 100,0%  100,0%
13 59 8 80

Total
16,2% 73,8% 10,0% 100,0%

Gestion de recursos humanos y Compromiso organizacional
100,0%

N 94,3% S
@ P c
o > o
- £
m 7 3
H 100,0% ¢ =
2 g
S 80,0% @
o 55,0% 3
2 60,0% 0 5,0% g
L L
@ Medi 0
S 20,0% 0% =g
S Bajo &

0,0%
Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional

Figura 10. Gestion de los recursos humanos y compromiso organizacional
En la tabla 15 y figura 10 como se observa:
De un total de 20 docentes que han sido encuestados afirman que la primera

variable, GRH es de un nivel bajo, el 55,0% afirman que tienen un nivel bajo en el

compromiso organizacional y un 45,0% muestran un nivel medio.

De 53 encuestados que afirman que la gestion de RRHH presenta un nivel medio,
el 94,3% afirman que tienen un nivel medio en el compromiso organizacional y un

3,8% muestran un nivel bajo.
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De un total de 7 encuestados afirman que la primera variable, GRH presenta un
alto nivel, el 100,0% en el compromiso organizacional, afirman que también tienen

un nivel alto.

Tabla 16.

Andlisis de contingencia entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
afectivo

Compromiso afectivo Total
Bajo Medio Alto
] 20 0 0 20
Bajo
100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Gestion de recursos Medio 21 31 1 53
humanos 39,6% 58,5% 1,9% 100,0%
0 0 7 7
Alto
0,0% 0,0% 100,0%  100,0%
41 31 8 80

Total
51,2% 38,8% 10,0% 100,0%

Gestion de recursos humanos y Compromiso afectivo

100,0%

(%]

(=]
(%] c
[~} m
;- £
 100,0% 3
o 4 58,5% S
3 50,0% - %
b 3
L 60,0% , @
L U
5 Medio S
g 200% u 0% 0,0% B
o A A Bajo xS

0,08
Bajo Medio Alto

Compromiso afectivo

Figura 11. La gestion de recursos humanos y el compromiso afectivo

En la tabla 16 y figura 11 como se observa:

De un total de 20 docentes que han sido encuestados afirman que la primera
variable, GRH presenta un nivel bajo, el 100,0% afirman que tienen un nivel bajo

en el compromiso afectivo.
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De 53 encuestados que afirman que la primera variable, GRH presenta un nivel

medio, el 58,5% afirman que tienen un nivel medio en el compromiso afectivo y un

39,6% muestran un nivel bajo.

De total de 7 encuestados que afirman que la primera variable, GRH presenta un

nivel alto, el 100,0% afirman que tienen un nivel alto en el compromiso afectivo.

Tabla 17.

Andlisis de contingencia entre la gestion de recursos humanos y el compromiso

de continuidad

Compromiso de continuidad Total
Bajo Medio Alto
) 12 6 2 20
Bajo
60,0% 30,0% 10,0% 100,0%
Gestién de recursos Medio 2 44 7 53
humanos 3,8% 83,0% 13,2% 100,0%
0 0 7 7
Alto
0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
14 50 16 80
Total
17,5% 62,5% 20,0% 100,0%

Gestion de recursos humanos y Compromiso

§

Bajo Medio Alto
Compromiso de continuidad

100,0%
3 83,0%

®

% 100,0%

v

3 20,0%

L1

¢ 60,0%

= : —0,0% %

o Sle 0% 13,2

T 40,0%

S W

S y Bajo

de continuidad

Alto
Medio

Gastion de recursos humanos

Figura 12. La gestion de recursos humanos y el compromiso de continuidad

En la tabla 17 y figura 12 como se observa:
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De un total de 20 docentes que han sido encuestados afirman que la primera
variable, GRH es de un nivel bajo, el 60,0% afirman que tienen un nivel bajo en el
compromiso de continuidad, un 30,0% lograron un nivel medio y un 10,0% un nivel

alto.

De 53 encuestados que afirman que la primera variable, GRH presenta un nivel
medio, el 83,0% afirman que tienen un nivel medio en el compromiso de

continuidad, un 13.2% presentan un nivel alto y un 3,8% muestran un nivel bajo.

De un total de 7 encuestados que afirman que la primera variable, GRH presenta
un nivel alto, el 100,0% afirman que tienen un nivel alto en el compromiso de

continuidad.

Tabla 18.

Andlisis de contingencia entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
normativo

Compromiso hormativo Total
Bajo Medio Alto
Baio 8 8 4 20
) 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
Gestidn de recursos Medio 12 23 18 53
humanos 22,6% 43,4% 34,0% 100,0%
Alto 0 0 7 7
0,0% 0,0% 100,0%  100,0%
20 31 29 80

Total
25,0% 38,8% 36,2% 100,0%

Gestion de recursos humanos y Compromiso normativo
' 100;0%

1%}
o
(%] c
O [
o £
b=
# 100,09 2
3 2
S 80,0% 43,4% @
o 34,0 3
= 60,0% 40,0922,6%g 7040,0% 0% 2
a Alto 3
£ 400% 20,0% . 'g
Medi S

O ; Bajo
o 0, 0% [

Bajo Medio Alto

Compromiso normativo

Figura 13. La gestion de recursos humanos y el compromiso normativo
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En la tabla 18 y figura 13 como se observa:

De un total de 20 docentes que han sido encuestados que afirman que la gestién
de recursos humanos es de un nivel bajo, el 40,0% afirman que tienen un nivel bajo
en el compromiso normativo, un 40,0% lograron un nivel medio y un 20,0% un nivel

alto.

De 53 encuestados que afirman que la gestion de recursos humanos es de un nivel
medio, el 43,4% afirman que tienen un nivel medio en el compromiso normativo, un

34,0% presentan un nivel alto y un 22,6% muestran un nivel bajo.

De un total de 7 encuestados que afirman que la gestién de recursos humanos es
de un nivel alto, el 100,0% afirman que tienen un nivel alto en el compromiso

normativo.
3.3. Contrastacion de hipotesis
Hipo6tesis general

Hipotesis Alternativa Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la gestion
de recursos humanos y el compromiso organizacional docente en las instituciones

educativas del distrito de Huacho.

Hipotesis nula Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso organizacional docente en las instituciones

educativas del distrito de Huacho.
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Tabla 19.

Correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional

Correlaciones

Gestion de Compromiso
recursos organizaciona
humanos |

Rho de Spearman  Gestion de recursos Coeficiente de 1,000 786
humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Compromiso Coeficiente de 786 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

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

En la tabla 19 se muestra con claridad que el coeficiente de correlacion es r=0.786,
con una p=0.000(p<.05) rechazando por lo tanto la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis alternativa. Entonces, observarvamos claramente segun la prueba
estadistica que si existe una relacidén directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso organizacional de los docentes en las
instituciones educativas del distrito de Huacho. Entonces, es de una magnitud
buena segun el coeficiente de relacion, tal como se puede observar en la tabla

anterior.
Hipotesis especifica 1

Hipotesis Alternativa H1: La gestion de recursos humanos y el compromiso afectivo
de los docentes en las instituciones educativas del distrito de Huacho, se relacionan

directa y significativamente.

Hipdtesis nula Ho: La gestion de recursos humanos y el compromiso afectivo de los
docentes en las instituciones educativas del distrito de Huacho, no se relacionan

directa y significativamente.
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Tabla 20.

Correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
afectivo

Correlaciones

Gestidn de
recursos Compromiso
humanos afectivo

Rho de Spearman  Gestidn de recursos Coeficiente de 1,000 803
humanos correlacion

Sig. (hilateral) . 000

N 80 80

Compromiso afectivo Coeficiente de 803" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

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

En la tabla 20 se muestra con claridad que el coeficiente de correlacion es r= 0.803,
con una p=0.000(p<.05) rechazando por lo tanto la hipétesis nula y aceptando la
hipétesis alternativa. Entonces, observamos claramente segun la prueba
estadistica que si existe una relacion directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso afectivo de los docentes en las instituciones
educativas del distrito de Huacho. Entonces, es de una magnitud muy buena segun

el coeficiente de relacion, tal como se puede observar en la tabla anterior.
Hipotesis especifica 2

Hipdtesis Alternativa H2: La gestion de recursos humanos se relaciona directa y
significativamente con el compromiso de continuidad de los docentes en las

instituciones educativas del distrito de Huacho.

Hipdtesis nula Ho: La gestion de recursos humanos no se relaciona directa y
significativamente con el compromiso de continuidad de los docentes en las

instituciones educativas del distrito de Huacho.
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Tabla 21.

Correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
de continuidad

Correlaciones

Gestion de Compromiso
recursos de
humanos continuidad

Rho de Spearman  Gestion de recursos Coeficiente de 1,000 681
humanos correlacion

Sig. (bilateral) ’ ,000

N 80 80

Compromiso de Coeficiente de 681 1,000
continuidad correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ’

N 80 80

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

En la tabla 21 se muestra con claridad que el coeficiente de correlacion es r=0.681,
con una p=0.000(p<.05) rechazando por lo tanto la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis alternativa. Entonces, observamos claramente segun la prueba
estadistica que si existe una relacidon directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso de continuidad de los docentes en las
instituciones educativas del distrito de Huacho. Entonces, es de una magnitud
buena segun el coeficiente de relacion, tal como se puede observar en la tabla

anterior.
Hipotesis especifica 3

Hipotesis Alternativa H3: La gestion de recursos humanos se relaciona directa y
significativamente con el compromiso normativo de los docentes en las instituciones

educativas del distrito de Huacho.

Hipétesis nula Ho: La gestion de recursos humanos no se relaciona directa y
significativamente con el compromiso normativo de los docentes en las instituciones

educativas del distrito de Huacho.
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Tabla 22.

Correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y el compromiso

normativo

Correlaciones

Gestion de
recursos Compromiso
humanos normativo
Rho de Spearman  Gestidn de recursos Coeficiente de 1,000 563
humanos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compromiso normativo Coeficiente de 563 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

En la tabla 22 se muestra con claridad que el coeficiente de correlacion es r=0.563,

con una p=0.000(p<.05) rechazando por lo tanto la hipétesis nula y aceptando la

hipotesis alternativa. Entonces,

observamos claramente segun

la prueba

estadistica que si existe una relacidon directa y significativa entre la gestion de

recursos humanos y el compromiso normativo de los docentes en las instituciones

educativas del distrito de Huacho. Entonces, es de una magnitud moderada segun

el coeficiente de relacion, tal como se puede observar en la tabla anterior.

59



IV. Discusion



Las pruebas nos indican que, de acuerdo con los resultados obtenidos, existe una
relacion entre la gestién de recursos humanos y el compromiso organizacional de
los docentes en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Esto se puede
verificar del estudio de los resultados de las dimensiones de las variables gestién
de recursos humanos y compromiso organizacional de los docentes. Para ello,

pasamos a analizar detalladamente los resultados mencionados.

Respecto a la hipotesis especifica 1: La gestion de recursos humanos se
relaciona directa y significativamente con el compromiso afectivo de los docentes
en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Como se puede observar en
la tabla 17 el coeficiente de correlacion que se obtuvo fue de r= 0.803 con una
p=0.000(p<.05) rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alternativa.
Entonces, claramente vemos que, de acuerdo con los resultados de la estadistica
se afirma que existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso afectivo de los docentes en las instituciones del distrito de huacho. Por
lo tanto, observamos que corresponde a una magnitud muy buena el coeficiente de
correlacion. Segun los resultados conseguidos con el uso de los instrumentos y
luego de haberlos procesado mediante los métodos estadisticos correspondientes
hallamos una correlacion indudable entre la primera variable, gestion de recursos
humanos y la primera dimension de la segunda variable, compromiso afectivo de
los docentes. Podemos reforzar estos resultados con las conclusiones de Sifuentes,
(2013) quien en su trabajo de investigacion logra determinar a partir de los
resultados que cuando un jefe es cordial con sus trabajadores, también, éstos
tienden a sentir agrado por la labor ejecutada, esto logra que el personal que se
encuentra complacido en su centro laboral muestre mayor identificacién y carifio

por su empresa.

Respecto a la hipotesis especifica 2: La gestion de recursos humanos se
vincula directa y significativamente con el compromiso de los docentes de
permanecer en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Segun se
observa en la tabla 18 el coeficiente de correlacion que se obtuvo fue de r= 0.681
con una p=0.000(p<.05) rechazando la hipétesis nula y se aceptando la hipotesis
alternativa. Entonces, claramente vemos que, segun los resultados estadisticos se

afirma la existencia de una relacién entre la gestion de recursos humanos y el
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compromiso de continuidad de los docentes en las instituciones del distrito de
huacho. Por lo tanto, observamos que corresponde a una magnitud buena el
coeficiente de correlacion. Este resultado se contrasta con lo propuesto por Celma
(2011) cuya conclusion investigativa es de acuerdo a un modelo de actuacion social
empresarial en el ambito de la primera variable, que la responsabilidad social en la
gestion de recursos humanos permite conseguir beneficios sociales, como, por
ejemplo, el aumento de confianza de los trabajadores con la institucion, la reduccion
del estrés laboral, disminuyendo en los empleados la intencion de dejar el trabajo.
Si tenemos en cuenta la aplicacion de practicas modernas laborales con
responsabilidad social, tendremos puntos en comun con las practicas laborales de
alto rendimiento. De esta manera el compromiso de continuidad, que es entendido
como resultado del periodo de tiempo y esfuerzo que el individuo ha conseguido
por mantenerse en la institucion y lo que desperdiciaria si deja de trabajar.

Respecto a la hipotesis especifica 3: La gestion de recursos humanos se
vincula directa y significativamente con el compromiso normativo de los docentes
en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Como se puede observar en
la tabla 19 el coeficiente de correlacion que se obtuvo fue de r= 0.563 con una
p=0.000(p<.05) rechazando la hipdtesis nula y se aceptando la hipétesis la
alternativa. Entonces, claramente observamos que, de acuerdo con los resultados
de la estadistica se afirma la existencia de una relacién entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso normativo de los docentes en las instituciones del distrito
de huacho. Por lo tanto, observamos que corresponde a una magnitud moderada
el coeficiente de correlacion. Se puede reforzar esta conclusion con lo establecido
por Sifuentes (2012), solo es viable su consecucion mediante estrategias en la
gestion de recursos humanos que consiga en el profesor o trabajador un alto
compromiso de seguir en la empresa. Segun Meyer (1997) las personas llegan a
tener un alto compromiso de seguir en su institucién, por causa de tener una
percepcion de compromiso con su empresa por permitirle en algdn momento una
oportunidad y/o retribucion que para el trabajador signific6 mucho. Resumiendo, el

trabajador con una mayor conducta sistematica es el trabajador leal.

Respecto a la hipotesis general: Existe una relacién directa y significativa

entre la gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional docente en
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las instituciones educativas del distrito de Huacho. Obtuvimos estadisticamente que
si existe una correlacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional docente; es decir, que a una eficiente gestion de recursos humanos
da lugar a un mayor compromiso organizacional docente, ello se evidencia en el
resultado estadistico de la prueba de hipotesis que nos arrojé un coeficiente de
correlaciéon de r= 0.786 con una p=0.000(p<.05) rechazando la hipétesis nula y se
aceptando la hipotesis alternativa. Entonces, claramente vemos que, de acuerdo
con los resultados de la estadistica se afirma que existe una relacion entre la
gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional de los docentes en
las instituciones del distrito de huacho. Por lo tanto, observamos que corresponde
a una magnitud buena el coeficiente de correlacion. Podemos reforzar esta
conclusiéon con el trabajo realizado por Latorre (2012), en donde concluye que la
gestion de recursos humanos encaminadas al compromiso se relaciona
efectivamente con el soporte de la organizacion, Asi pues, la implementacion de
diversas acciones para encauzar el recurso humano docente se podra mostrar en
su trabajo, colaboracion y disposicion en las diferentes gestiones, materias,
sistemas y labores de investigacion en los que estan involucrados un grupo

considerable de docentes.
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V. Conclusiones



Primera

Segunda

Tercera

De los analisis realizados encontramos que, existe una relacion
directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional docente en las instituciones educativas
del distrito de Huacho, debido a la correlacién de Spearman, que nos
arroja un resultado de r= 0.786 con una p=0.000(p<.05) rechazando
la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alternativa. Entonces,
claramente vemos que, de acuerdo con los resultados de la
estadistica se afirma existe una relacion entre la primera variable y el
compromiso organizacional de los docentes en las entidades
educativas del distrito de huacho. Por lo tanto, observamos que

corresponde a una magnitud buena el coeficiente de correlacion.

Encontramos la existencia de una relacion directa y significativa entre
la gestiobn de recursos humanos y el compromiso afectivo de los
docentes en las instituciones educativas del distrito de Huacho, debido
a la correlacion de Spearman, Como se puede observar en la tabla 17
el coeficiente de correlacion que se obtuvo fue de r= 0.803 con una
p=0.000(p<.05) rechazando la hipotesis nulay aceptando la hipétesis
alternativa. Entonces, claramente vemos que, de acuerdo con los
resultados de la estadistica se afirma que existe una relacion entre la
gestion de recursos humanos y el compromiso afectivo de los
docentes en las instituciones del distrito de huacho. Por lo tanto,
observamos que corresponde a una magnitud muy buena el

coeficiente de correlacion.

Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
de continuidad de los docentes en las instituciones educativas del
distrito de Huacho, debido a la correlacion de Spearman, Como se
puede observar en la tabla 18 el coeficiente de correlacion que se
obtuvo fue de r= 0.681 con una p=0.000(p<.05) rechazando la
hipdtesis nula y aceptando la hipdtesis alternativa. Entonces,
claramente obsrvamos que, de acuerdo con los resultados de la
estadistica se afirma que existe una relacion entre la gestion de

recursos humanos y el compromiso de continuidad de los docentes
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Cuarta

en las instituciones del distrito de huacho. Por lo tanto, observamos

gue corresponde a una magnitud buena el coeficiente de correlacion.

Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
normativo de los docentes en las instituciones educativas del distrito
de Huacho, debido a la correlacion de Spearman, Como se puede
observar en la tabla 19 el coeficiente de correlacion que se obtuvo fue
de r= 0.563 con una p=0.000(p<.05) rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipotesis alternativa. Entonces, claramente observamos
que, de acuerdo con los resultados de la estadistica se afirma que
existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso normativo de los docentes en las instituciones del distrito
de huacho. Por lo tanto, observamos que corresponde a una magnitud

moderada el coeficiente de correlacion.
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VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

La primera recomendacion seria que, al existir una relacion directa y
significativa entre la gestién de recursos humanos y el compromiso
organizacional de los docentes en el distrito de Huacho; en la cual, el
nivel de asociacion es buena, pudiendo mejorarse aun, por lo que se
recomienda a las autoridades del MINEDU y de la Direccion Regional
de Educacion Lima-Provincias a que continien desarrollando como
parte de sus programas Yy actividades de capacitacion, el
reforzamiento en temas de investigacion para los profesores y
directivos, toda vez que esta accion permitira incrementar el conjunto
de conocimientos cientificos asociados a la practica pedagdgica y la

gestion de las instituciones educativas.

La segunda recomendacion seria que, al existir una relacién directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
afectivo de los docentes en las instituciones educativas del distrito de
Huacho, en la cual, el nivel de asociacion es muy buena, las personas
que dirigen las instituciones o empresas tiene que seguir con la misma
politica laborales dentro de ellas, tratando de ser amables con sus
empleados, con un buen trato, para que ellos a su vez experimenten
bienestar con la labor ejecutada. Esto logra que el personal que se
encuentra tranquilo en su lugar de trabajo muestre un mayor nivel de

identificacidon con su entidad.

La tercera recomendacion seria que, al existir una relacion directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso de
continuidad de los docentes en las instituciones educativas del distrito
de Huacho, en la cual, el nivel de asociacion es buena, tenemos que
tener en cuenta esta situacion y continuar con la aplicacion de practicas
laborales socialmente responsables, consiguiendo beneficios sociales
para ellos, como aumento de confianza, reduccion del estrés laboral,
entre otros; que disminuya la intencién de dejar el trabajo por parte de

ellos.

La cuarta recomendacion seria que, al existir una relacion directa y

significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso de
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normativo de los docentes en las instituciones educativas del distrito de
Huacho, en la cual, el nivel de asociacion es moderada, los directivos
y administradores de las empresas u organizaciones deben tratar de
incluir a los trabajadores en las actividades de las empresas, a través
de acciones de motivaciéon, estimulos, incentivos y reconocimientos,
de tal manera el trabajador se sentird con el deber o gratitud de
expresar hacia la institucion como resultado de las atenciones
recibidas: relacién personalizada, progresos en el aspecto de trabajo,

entre otros.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propoésito dar respuesta al problema de
investigacion formulado: ¢ Existe relacion entre la gestion de recursos humanos
y el compromiso organizacional docente en las instituciones educativas del
distrito de Huacho? El método utilizado es el hipotético-deductivo ya que se trata
de establecer la verdad o falsedad de las hipétesis planteadas para ambas
variables. El tipo de investigacion del presente estudio es basica de naturaleza
descriptiva y correlacional, ya que se ha descrito las relaciones entre las
variables y se ha medido el grado de relacién entre éstas. Asimismo, para el
presente estudio se eligio un tipo de disefio idéneo, con la finalidad de obtener
la informacion que nos propusimos alcanzar. Teniendo en cuenta las
caracteristicas de las variables en estudio desarrollamos un disefio de
investigacion: No Experimental de tipo Transversal Correlacional. El enfoque
utilizado para el presente trabajo es el enfoque cuantitativo; en la cual, la
poblacion estuvo formada por 100 docentes de las II.EE del distrito de Huacho
con una muestra probabilistica estratificada de 80 docentes. El instrumento
principal es el cuestionario y la técnica empleada; la encuesta, que se aplicé a
la primera y segunda variable. La primera variable mide la gestion de los

recursos humanos que presenta una confiabilidad de 0,912 de un total de 20
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elementos y la segunda variable compromiso organizacional de los docentes
gue presenta una confiabilidad de 0,795 de un total de 17 elementos, ambos
determinados por el alfa de Cronbach. Los instrumentos fueron validados por el
juicio de expertos y cuyos resultados muestran que en la investigacion existe
una relacion significativa entre la gestién de recursos humanos y compromiso

organizacional de los docentes.

PALABRAS CLAVE

Gestidn de recursos humanos, compromiso organizacional

ABSTRACT

The present investigation has as purpose to give answer to the problem of
formulated investigation: Is there relation between the management of human
resources and the organizational commitment teacher in the educational
institutions of the district of Huacho? The hypothetical-deductive method used
is that of establishing the truth or falsity of the hypotheses proposed for both
variables. The type of research in this study is basic descriptive and correlational
in nature, since the relationships between the variables have been described
and the degree of relationship between them has been measured. Likewise, for
the present study a suitable type of design was chosen, in order to obtain the
information that we set out to achieve. Taking into account the characteristics of
the variables under study, we developed a research design: Non-Experimental
of the Transversal Correlational type. The approach used for the present work
is the quantitative approach; in which, the population was formed by 100
teachers of the Il.EE of the district of Huacho with a stratified probabilistic
sample of 80 teachers. The main instrument is the questionnaire and the
technique used; the survey, which was applied to the first and second variables.
The first variable measures the management of human resources that has a
reliability of 0.912 out of a total of 20 elements and the second variable
organizational commitment of teachers that has a reliability of 0.795 out of a
total of 17 elements, both determined by the alpha of Cronbach. The

instruments were validated by expert judgment and the results show that in
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research there is a significant relationship between human resources

management and organizational commitment of teachers.

KEYWORDS

Human resources management, organizational commitment

INTRODUCCION

La investigacion se basa en la problematica entre la gestion de los recursos
humanos y su relacion con el compromiso organizacional de los trabajadores o
empleados que son un grupo personas que forman parte de una empresa,
institucion u organizacion y cuyas caracteristicas son desempefiar un conjunto
de tareas especificas a cada sector. Estudios a nivel mundial sobre este tema
se han realizado muchos; como por ejemplo, Chiavenato, (2000) en donde
indica que la gestibn de estos recursos humanos son un grupo de
organizaciones y personas que participan en ellas. Estas organizaciones estan
representadas por personas de quienes dependen para conseguir los objetivos
y cumplir con sus responsabilidades. Tal es asi que las instituciones aparecen
con la finalidad de unificar los esfuerzos de quienes trabajan en estas empresas
y lograr asi un desempefio laboral bueno, expresado en la consecucién de las

metas proyectadas por las instituciones.

A nivel nacional, la situacion se presenta similar, los trabajadores de las
empresas u organizaciones se encuentran desmotivados, solo trabajan por
cumplir, preocupados por la hora de salida o la llegada del fin de semana para
no ir a trabajar, preocupados por razones de diversa indole, principalmente, el
econémico, porque lo que gana no les alcanza para vivir, cumpliendo
automaticamente con lo que le ordenan sin dar algo mas de si en beneficio de
la empresa que los acoge, por lo que Mufioz (2015) realiz6 un estudio sobre la
gestidon de los recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
de la oficina nacional de procesos electorales, en Lima, 2016. Su principal
objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la ONPE. La
conclusion a la que se llega es que existe una relacion directa y significativa

entre la gestion de recursos humanos y el desempenfio laboral, o que quiere
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decir que a una buena gestion de los recursos humanos mejora el desempefio

laboral de los trabajadores de la ONPE.

Gestion de los recursos humanos

De acuerdo con los estudios realizados tanto a nivel internacional como
nacional sobre la gestion de los recursos humanos y su relacion con el
compromiso organizacional, se ha demostrado que existe relaciones
significativas entre ambas variables, en la cual muchos concluyen que, a una
mejor gestion de os recursos humanos existe un mayor nivel de compromiso
de los trabajadores con las instituciones u organizaciones que los acoge. Por
ejemplo, el Ministerio de Salud (2011) en su estudio realizado sobre la gestion
de los recursos humanos, Considera a los o trabajadores como la piedra
angular de toda empresa y que su desarrollo depende de la tranquilidad y
bienestar de estas personas. El crecimiento debe ser sostenido. Igualmente,
Chiavenato (2000) en su estudio sobre los recursos humanos o trabajadores
define a ellos como las personas que logran ingresar, permanecer y participar
dentro de las organizaciones. Estas personas conforman el recurso vivo y
dindmico de toda organizacién, ademas de ser el grupo que decide como
manipular todos los recursos materiales que son estéticos e inertes, llegando a
conformar todo un sistema de recursos dotados de una vocacion orientada al

crecimiento y desarrollo.

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como un estado psicoldgico entre las
personas y una organizacion o institucion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decisién para continuar en la organizacién o dejarla, tal como lo
establecen Meyer y Allen (1991) citado por Arias, Varela, Loli y Quintana
(2003). Este compromiso organizacional, se dimensiona a la vez en tres tipos
de compromisos; compromiso afectivo, compromiso de continuidad vy
compromiso normativo. También Barraza y Acosta (2008) sostienen que, el
compromiso organizacional como uno de los conceptos en los que es mas dificil
alcanzar una definicion conjunta entre los distintos autores y enfoques que

satisfaga tanto a académicos como a investigadores. Posiblemente la definicion
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mas conocida es la que considera como la “fuerza relativa de la identificacion y
el involucramiento de un individuo con una determinada organizacion. Para
Mowday, citado por Lagomarsino, (2 003) si se quisiera resumir en una frase
popular de facil comprension e interpretacion, el compromiso organizacional es

como «tener puesta la camiseta» de la organizacion.

METODOLOGIA

El método utilizado es el hipotético-deductivo ya que se trata de establecer la
verdad o falsedad de las hipotesis planteadas para ambas variables. El tipo de
investigacién del presente estudio es bésica de naturaleza descriptiva y
correlacional, ya que se ha descrito las relaciones entre las variables y se ha
medido el grado de relacion entre ambas variables. Asimismo, para el presente
estudio se eligio un tipo de disefio con la finalidad de obtener la informacion
gue nos propusimos alcanzar. Teniendo en cuenta las caracteristicas de las
variables en estudio desarrollamos un disefio de investigacion: No
Experimental de tipo Transversal Correlacional.

La recopilacién de informaciéon fue mediante la técnica de la encuesta y se
utilizé como instrumento principal el cuestionario, cuyo objetivo principal fue
establecer la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional docente en las instituciones educativas del distrito
de Huacho a fin de poder plantear estrategias de gestion que busquen hacer
eficientes los procesos de gestion institucional, a fin de conseguir un mayor
compromiso institucional docente. Se aplico de manera individual a cada
docente con un tiempo de 10 a 15 minutos, el cuestionario de la variable
gestion de recursos humanos midi6 4 dimensiones: La planeacion, la
preparacion, la ejecucion y el control, compuesto de 20 items y el instrumento
de compromiso organizacional midié tres dimensiones; compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo, ambos cuestionarios
estructurados bajo la escala de Lickert en cinco escalas (1) nunca, (2) casi
nunca (3) a veces, (4) casi siempre, (5) siempre, considerando los niveles de
bajo medio y alto. Para la validacion de los instrumentos se recurrio al juicio de

tres expertos quienes evaluaron el certificado de validez de los items
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planteados bajo los criterios de pertinencia, relevancia y claridad,
considerandolos aplicables.

Las pruebas de confiabilidad para las dos variables se realizaron inicialmente
con un piloto con 15 muestras con caracteristicas similares a la poblacion a
evaluar; los resultados del coeficiente alfa de Cronbach arrojaron 0, 912 para
la variable gestion de recursos humanos y 0,795 para compromiso
organizacional, validando su uso para la recoleccion de datos, los datos se
tabularon con el apoyo del software estadistico SPSS, version 22, se aplico la
estadistica descriptiva procesando los datos de las variables gestion de
recursos humanos y compromiso organizacional. tambien se aplicé la
estadistica inferencial para ver la significancia de los resultados, para comparar
los datos de las variables, y para determinar la correlacion de las mismas. Al
ser variables ordinales convertidas a rangos se aplicé el estadistico Rho de
Spearman para la prueba de hipoétesis y se elaboraron cuadros de frecuencias

y figuras para el analisis e interpretacion.

RESULTADOS
Los resultados de la investigacion se presentan a continuacion:
Tabla 1

Frecuencias de los niveles de la Gestion de recursos humanos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 25,0
Medio 53 66,3

Alto 7 8,8

Total 80 100,0

La tabla 5 indica que un 66,3% de los docentes de las II.E del distrito de
Huacho, alcanzaron un nivel medio en la variable gestién de recursos humanos,

un 25,0% consiguieron un nivel bajo y un 8,8% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla 2

Frecuencia de los niveles del Compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16,3
Medio 73,8

Alto 10,0

Total 100,0

La tabla 02, indica que un 73,8% de los docentes de las II.E del distrito de

Huacho, alcanzaron un nivel medio en la variable compromiso organizacional,

un 16,3% consiguieron un nivel bajo y un 10,0% obtuvieron un nivel alto.

Pruebas de hipotesis

Tabla 3

Correlacibn de Spearman entre la gestion de recursos humanos y el

compromiso organizacional

Correlaciones

Gestion de Compromiso
recursos organizaciona
humanos |

Rho de Spearman  Gestidn de recursos Coeficiente de 1,000 786
humanos correlacion

Sig. (hilateral) . ,000

N 80 80

Compromiso Coeficiente de 786 1,000
organizacional correlacion

Sig. (hilateral) ,000 ;

N 80 80

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

Como se muestra en la tabla 03 se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de r=

0.786, con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y

se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente

gue existe una relacion directa y significativa entre la gestiébn de recursos
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humanos y el compromiso organizacional docente en las instituciones
educativas del distrito de Huacho. Se puede apreciar que el coeficiente de

correlacion es de una magnitud buena.

DISCUSION

Los resultados obtenidos en las pruebas estadisticas nos indican que existe
relacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional
docente en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Esto se
desprende del andlisis de los resultados de cada una de las dimensiones de la
variable de la gestion de recursos humanos respecto al compromiso
organizacional docente. Analicemos detalladamente cada uno de los resultados

mencionados.

Respecto a la hipotesis 1: La gestion de recursos humanos se relaciona
directa y significativamente con el compromiso afectivo de los docentes en las
instituciones educativas del distrito de Huacho. Como se muestra en la tabla 17
se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.803 con una p=0.000(p<.05) con
lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe relacion entre la Gestion
de recursos humanos y el compromiso afectivo del docente en las instituciones
educativas del distrito de Huacho. Se puede apreciar que el coeficiente de
correlacion es de una magnitud muy buena. En funcién a los datos obtenidos en
la aplicacion de los instrumentos y procesandolos a través de los estadisticos
respectivos encontramos una evidente correlacion entre esta variable y la
primera dimensién de la variable compromiso organizacional. Estos resultados
se ven reforzados por las conclusiones de Sifuentes, (2013) quien en su
investigacion determina a partir de su resultado que cuando un mando medio es
amable con sus empleados, a su vez tiende a experimentar satisfaccion por su
trabajo realizado. Lo que también se traduce en gue las personas que estén
satisfechas reflejen aumentos en su compromiso afectivo, se sienten

identificados con su empresa.

Respecto a la hipétesis 2: La gestion de recursos humanos y el

compromiso de continuidad de los docentes en las instituciones educativas del

83



distrito de Huacho, se relacionan directa y significativamente. Como se muestra
en la tabla 18 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.681, con una
p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe
relacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso de continuidad
de los docentes en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Se puede
apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud buena. Este
resultado se contrasta con lo propuesto por Celma (2011) cuya conclusion
investigativa es que de acuerdo a un modelo de actuacion social empresarial en
el ambito de la gestidén de recursos humanos, que la responsabilidad social en
la gestion de recursos humanos permite conseguir beneficios sociales, en este
caso entendidos como aumento de confianza de los empleados en la direccion,
reduccion del estrés laboral y disminucion de la intencion de dejar el trabajo. Si
tenemos en cuenta que la aplicacion de practicas laborales socialmente
responsables tiene bastantes puntos en comudn con las préacticas laborales de
alto rendimiento, las mismas logran resultados positivos sobre los empleados
por la aplicacién de estas practicas laborales. De esta manera el compromiso
de continuacién, el cual es entendido como consecuencia de la inversion de
tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa

y que perderia si abandona su trabajo.

Respecto a la hipétesis 3: La gestion de recursos humanos se relaciona
directa y significativamente con el compromiso normativo de los docentes en las
instituciones educativas del distrito de Huacho. Como se muestra en la tabla 19
se obtuvo un coeficiente de correlacién de r=0.563, con una p=0.000(p<.05) con
lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. Por lo
tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe relacion entre la gestion
de recursos humanos y el compromiso normativo de los docentes en las
instituciones educativas del distrito de Huacho. Se puede apreciar que el
coeficiente de correlacion es de una magnitud moderada. De La Cruz (2009) en
su estudio llega a concluir a partir de sus resultados que el dominio de destrezas
y habilidades, el buen nivel de conocimientos actualizados, los comportamientos

y conductas adecuadas que generan un clima organizacional para el 6ptimo
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rendimiento laboral tienen una importante y decisiva influencia de un conjunto
de acciones de motivacion, de estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas
estas, caracteristicas de la nueva gestion de personas; esta conclusion confirma
nuestros resultados en la medida que el compromiso normativo entendido como
el deber o gratitud que siente el trabajador, el responder de manera reciproca
hacia la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos: trato
personalizado, mejoras laborales, etc. (Sifuentes, 2012) solo es viable su
consecucién mediante estrategias en la gestibn de recursos humanos que
consiga en el docente o trabajador un fuerte sentimiento de obligacién de
permanecer en la institucion. Segun Meyer (1997) el individuo llega a desarrollar
un fuerte sentimiento de obligacién a permanecer en su empresa, por efecto de
experimentar una sensacion de deuda hacia su compafiia por haberle dado
alguna oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada por el
colaborador, en sintesis y en un lenguaje cotidiano, el colaborador con un alto

comportamiento normativo es el colaborador incondicional.

Respecto a la hipotesis general: Existe una relacion directay significativa
entre la gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional docente
en las instituciones educativas del distrito de Huacho. Obtuvimos
estadisticamente que si existe una correlacion entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional docente; es decir, que a una mas
eficiente gestion de recursos humanos da lugar a un mayor compromiso
organizacional docente, ello se evidencia en el resultado estadistico de la
prueba de hipotesis que nos arrojé un coeficiente de correlacion de r= 0.786,
con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se
rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente
gue existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional docente en las instituciones
educativas del distrito de Huacho. Se puede apreciar que el coeficiente de
correlacion es de una magnitud buena. Latorre (2012), cuyo estudio concluye
gue la gestiéon de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente
con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcion de los

empleados de que la organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona
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margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor
satisfaccion y desempeiio. El apoyo organizacional muestra su potencial para
aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de reconocimiento. Asi
pues la implementacion de diversas acciones para encauzar el recurso humano
docente, se debera ver reflejado en su desempefio, participacion e interés en
las diversas acciones, programas, proyectos y actividades académicas en las

gue se encuentran inmersos los ya un grupo considerable de docentes.

8. CONCLUSION

La primera recomendacion seria que, al existir una relacion directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional docente en las instituciones educativas del distrito de Huacho
en la cual, el nivel de asociacion es buena, pudiendo mejorarse adn, por lo que
se recomienda a las autoridades del MINEDU y de la Direccion Regional de
Educacioén Lima-Provincias a que continden desarrollando como parte de sus
programas y actividades de capacitacion, el fortalecimiento de las capacidades
investigativas de los docentes y directivos, toda vez que esta accién permitird
incrementar el conjunto de conocimientos cientificos asociados a la practica

pedagogica y la gestion de las instituciones educativas.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TITULO:
DE HUACHO.

AUTOR: Br. MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y COMPPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES EN TRES INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO

PROBLEMA

OBJETIVOS

| VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso organizacional
docente en las instituciones
educativas del distrito de
Huacho?

Problemas especificos

1.- ¢ Cudl es la relacién que
existe entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso afectivo de los
docentes en las
instituciones educativas del
distrito de Huacho?

2.- ¢, Cudl es la relacion que
existe entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso de continuidad
de los docentes en las
instituciones educativas del
distrito de Huacho?

Objetivo general
Determinar la relacién

existente entre la gestion
de recursos humanos y el

compromiso
organizacional docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huacho.

Objetivos especificos
1.- Determinar la relacién

existente entre la gestion
de recursos humanos y el
compromiso afectivo de
los docentes en las
instituciones  educativas
del distrito de Huacho.

2.- Determinar la relacion
existente entre la gestion
de recursos humanos y el

compromiso de
continuidad de los
docentes en las

HIPOTESIS

Hipdtesis general:

Existe una relacién
directa y significativa
entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso
organizacional docente
en las instituciones

educativas del distrito de
Huacho.

Hipotesis especificas

1.- Existe relacion directa
y significativa entre la
gestion de  recursos
humanos y el
compromiso afectivo de
los docentes en las
instituciones educativas
del distrito de Huacho.

2.- Existe relacion directa
y significativa entre la

gestion de recursos
humanos y el
compromiso de

Variable 1: Gestién de los recursos humanos.
. Escala Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems de
rangos
valores
La planeacion | Planificacion estratégica 13 ordinal Nunca
Definicidn de tareas 45 Casi nunca
A veces
La Seleccionar al personal 6 Siempre
preparacion Entrenar al personal 7-8 Casi siempre
Desarrollo personal 9-10
El control Clima organizacional 11-13
Motivacion laboral 14-15
La ejecucion Control laboral
. 16-17
Funciones del control
18-20
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3.- ¢ Cual es la relacion que
existe entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso normativo de
los docentes en las
instituciones educativas del
distrito de Huacho?

instituciones  educativas
del distrito de Huacho.

3.- Determinar la relacién
entre la gestion de
recursos humanos y el
compromiso normativo de
los docentes en las
instituciones  educativas
del distrito de Huacho.

continuidad de los
docentes en las
instituciones educativas
del distrito de Huacho.

3.- Existe relacion directa
y significativa entre la
gestion de  recursos
humanos y el
compromiso  normativo
de los docentes en las
instituciones educativas
del distrito de Huacho.

Variable 2: Compromiso organizacional de los docentes

B Escala de
Dimensiones Indicadores Items valores Niveles o rangos
Compromiso Sentimiento de 1-2 ordinal En fuerte
afectivo pertenencia 3-6 desacuerdo
Identidad docente
Compromiso Oportunidades 79 En moderado
de desacuerdo
o laborales.
continuidad
Beneficios 10-11 Indiferente
laborales
En moderado
Compromiso | Lealtad con la 12-16 acuerdo
normativo. institucion.
En fuerte acuerdo
Compafierismo 17

labor
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Anexo 3. Constancias

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente, informamos que la .LE.I. Rosa de América de
Huacho, autoriza al Br. MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO, identificado con
DNI N° 15678286 de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo,
mencién administracion de la educacion, hacer uso de la informacion que se
recabe mediante un CUESTIONARIO, realizado a los docentes de Educacion
Basica, por el profesional en mencién, en cuanto a sus variables: Gestion de

Recursos Humano y Compromiso Organizacional Docente.

Dicha informacién se recopilara en el trabajo de campo para posteriormente ser

registrado en su Investigacion para fines netamente pedagogicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a

solicitud del interesado.
Huacho, 10 de abril del 2019.

MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO ; g (A

Alumno de Maestria DIRECTORA

| E N* 384 - Rosa de Amenca
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CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente, informamos que la |.E.E. Luis Fabio Xammar Jurado
de Huacho, autoriza al Br. MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO, identificado
con DNI N° 15678286 de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar
Vallejo, mencién administracion de la educacion, hacer uso de la informacién
que se recabe mediante un CUESTIONARIO, realizado a los docentes de
Educacién Basica, por el profesional en mencién, en cuanto a sus variables:

Gestion de Recursos Humano y Compromiso Organizacional Docente.

Dicha informacioén se recopilara en el trabajo de campo para posteriormente ser

registrado en su Investigacion para fines netamente pedagdgicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a

solicitud del interesado.

Huacho, 10 de abril del 2019.

LEE. "LUIS r‘\SION\Mm RIURADG:
’ \U<:LLN°09 - s

il /

F

//é/
MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO

DIR"LTORA

Alumno de Maestria
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CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente, informamos que la |.LE.E. N° 20374 San Bartolomé de
Huacho, autoriza al Br. MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO, identificado con
DNI N° 15678286 de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo,
mencion administracién de la educacion, hacer uso de la informacién que se
recabe mediante un CUESTIONARIO, realizado a los docentes de Educacién
Basica, por el profesional en mencion, en cuanto a sus variables: Gestion de
Recursos Humano y Compromiso Organizacional Docente.

Dicha informacion se recopilara en el trabajo de campo para posteriormente ser

registrado en su Investigacion para fines netamente pedagégicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a

solicitud del interesado.

Huacho, 10 de abril del 2019.

MAURO JULIAN HUAMAN CASTILLO

Aiumno de Maestria
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
1

No

DIMENSION: LA PLANEACION No | Si | No

1 | La institucién educativa u organizacion cuenta con planes de accién que permitan
alcanzar los objetivos y metas tazadas.

2 | La institucién educativa u organizacion cuenta con un organigrama de puestos o
cargos bien definidos.

La institucion educativa u organizacion define con claridad la mision y la vision
institucional.

4 | Elperfil de los docentes o trabajadores responde a las necesidades de la institucion
educativa u organizacion.

5 | La institucién educativa cuenta con un manual de organizacién y funciones que
detalle las responsabilidades de sus miembros.

\\\_\\m
‘AR SVATAN

% IR PIRS

DIMENSION: LA PREPARACION

6 | La institucién educativa u organizacién realiza una adecuada seleccién y
reclutamiento del personal para cada vacante existente.

7 | La institucién educativa u organizacion cuenta con un plan de capacitacion para la
formacion inicial para nuevos docentes y trabajadores.

8 | La institucién educativa u organizacion realiza un adecuado acompafiamiento y
monitoreo a_los docentes y trabajadores

9 | La institucién educativa u organizacioén cuenta con un plan de capacitacion anual
_| para los docentes y trabajadores.

(10 | La institucion educativa u organizacion brinda capacitaciones que inciden en el
rendimiento laboral de los docentes y trabajadores.

ARk G AN
LT IR

DIMENSION: LA EJECUCION

ol 1 NN\ [

No Si No

w

" | La institucién educativa u organizacién promueve acciones un clima organizacional i | No

favorable para los docentes y trabajadores.

12 | La institucién educativa distribuye el trabajo de acuerdo a la ubicacion y cargo de
cada uno de sus miembros.

13 | La institucién educativa promueve actividades deportivas y culturales para
fortalecer el clima organizacional.

NA
\

14 | La institucién educativa clasifica Y ubica a los trabajadores en los puestos de
acuerdo a su perfil indicado. -

\
AL




15 | La institucion educativa u organizacién otorga reconocimientos y felicitaciones para ¥ e
elevar el desempefio de los docentes y trabajadores. 4
DIMENSION: EL CONTROL :

16 | La institucién educativa cuenta con un sistema de control a corto, mediano y largo ;
plazo para detectar errores y hacer correcciones necesarias. ol o -

17| La auditoria como mecanismo de control en la organizacién determina el :
cumplimiento de las normas, parametros o estandares organizacionales o i o

18 | La institucion educativa implementa un control administrativo que acompafia y ;
evalia lo planificado para detectar los errores y realizar las correcciones inmediatas. / 1 a

19 | La institucion educativa implementa el control como una forma de regulacion, para ,
mantener el funcionamiento dentro de los estandares deseados. 7 il <

20 | La institucidn educativa implementa el control como funcion restrictiva y limitadora
de un sistema para mantener a los trabajadores dentro de comportamiento deseados. - o b

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
G i Lep Fo il aate A) s ma A 58409 95
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: JBR.BlEvenles Zorrilia AR ALETANDRO ), /58767 S

3 s lnd /
Especialidad del validador: .../<./2 pofoco 2...5.’.7.,'5.9(.1 L&

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

) A 5
L. peAF. de120/9,

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo -

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es . f/?ﬁ = <

conciso, exacto y directo ol

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONA DOCENTE

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Si

No

Si

No

Si No

1

Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion educativa.

«

7

i

2

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en ¢ésta institucion
educativa.

o

Esta institucion educativa tiene un gran significado personal para mi.

K

o

Me siento como parte de una familia en esta institucion educativa.

&
>
=

Realmente siento como si los problemas de esta institucion educativa
fueran mis propios problemas.

\‘

Disfruto hablando de mi institucion educativa con gente que no pertenece
a ella.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi institucion educativa.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta institucion educativa.

\

Ahora mismo serfa muy duro para mi dejar mi institucion educativa,
incluso si quisiera hacerlo.

10

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
institucion educativa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el tengo aqui

Si

No

Si

No

Si No

11

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion
educativa, es porque otro lugar no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

12

Una de las principales razones por las que continu6 trabajando en esta
institucién educativa es porque siento la obligacién moral de permanecer
en ella.

13

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora
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a mi institucion educativa.

14 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion educativa,
considerando todo lo que me ha dado.
15 | Esta institucion educativa se merece mi lealtad.
16 | Creo que le debo mucho a esta institucion educativa. /
17 | Ahora mismo no abandonaria mi institucién educativa, porque me siento

obligado con toda su gente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1] Aplicable después de corregir [ ]
2. S/Fvenles Zoreilla Mario Ale iambeo oNi: L 580¢T8

----------------------

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: /2.

------------------------------------------------------------

No aplicable [ ]

5 7 / = :
Especialidad del validador: A< /02040, Gl PRI VR T R SR

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

20 qeriq iz del 209
/ i /
/

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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m i UNIVERSIDAD
Cooan Va3

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

La institucion educativa clasifica y ubica a los trabajadores en los puestos de
acuerdo a su perfil indicado.

N° DIMENSIONES / items Pertil:encia Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION: LA PLANEACION Si_ [No| si |No| Si |No

1 | La institucion educativa u organizacion cuenta con planes de accioén que permitan /
alcanzar los objetivos y metas tazadas. L v/ /

2 | La institucion educativa u organizacién cuenta con un organigrama de puestos o / I ™
cargos bien definidos. \ ) )

3 | La institucién educativa u organizacion define con claridad la misioén y la vision o o o
institucional. 3 y

4 | El perfil de los docentes o trabajadores responde a las necesidades de la institucion ‘ i £ 4
educativa u organizacion. % : ’

5 | La institucion educativa cuenta con un manual de organizacion y funciones que / L/ o/
detalle las responsabilidades de sus miembros. X '
DIMENSION: LA PREPARACION

§ | La institucion educativa u organizacion realiza una adecuada seleccion y ’; ; / e
reclutamiento del personal para cada vacante existente. ) ;

7 | La institucion educativa u organizacion cuenta con un plan de capacitacion para la / L 4
formacion inicial para nuevos docentes y trabajadores. : , ;

8 | La institucion educativa u organizacion realiza un adecuado acompafiamiento y / / /
monitoreo a los docentes y trabajadores ; L ¢

9 | La institucion educativa u organizacion cuenta con un plan de capacitacion anual : / //

|| para los docentes y trabajadores. / ¥ ,

10 | La instituciéon educativa u organizacion brinda capacitaciones que inciden en el / L/ )
rendimiento laboral de los docentes y trabajadores. I '
DIMENSION: LA EJECUCION

1 | La institucién educativa u organizacion promueve acciones un clima organizacional | Si | No | Si No | Si | No
favorable para los docentes y trabajadores.

12 | La institucion educativa distribuye el trabajo de acuerdo a la ubicacion y cargo de | ( / {
cada uno de sus miembros.

13 | La institucion educativa promueve actividades deportivas y culturales para / / il
fortalecer el clima organizacional. [ !

14
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15 | La institucion educativa u organizacion otorga reconocimientos y felicitaciones para / of y
elevar el desempefio de los docentes y trabajadores. 5 -
DIMENSION: EL CONTROL

16 | La institucion educativa cuenta con un sistema de control a corto, mediano y largo o » s
plazo para detectar errores y hacer correcciones necesarias.

17 | La auditoria como mecanismo de control en la organizacién determina el S il s
cumplimiento de las normas, pardmetros o estandares organizacionales ] o

18 | La institucion educativa implementa un control administrativo que acompafia y / i 9
evalia lo planificado para detectar los errores y realizar las correcciones inmediatas. | ¢ " i

19 | La institucion educativa implementa el control como una forma de regulacion, para S " i
mantener el funcionamiento dentro de los estandares deseados. ¢ ;

20 | La institucion educativa implementa el control como funcion restrictiva y limitadora / .
de un sistema para mantener a los trabajadores dentro de comportamiento deseados. | , / vV 5

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No apllcablen)

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . /:1? ........ CCLS‘ 717/ /Ocemc' ...... He fbg A DNI: 22! Oq 6. /

Especialidad del validador: ..............cceevressuvseessensb i & fda/o i SR RS RN R . . SRR -

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma/del Experto/Informante.
son suficientes para medir la dimension Especialidad
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\li UNIVERSIDAD
Cisak VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONA DOCENTE

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Si

No

si

No

Si

No

1

Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion educativa.

v

o

2

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en ésta institucion
educativa.

o

Esta institucidn educativa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta institucion educativa.

Realmente siento como si los problemas de esta institucion educativa
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi institucion educativa con gente que no pertenece
aella.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi institucién educativa.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta institucién educativa.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion educativa,
incluso si quisiera hacerlo.

10

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
instituciéon educativa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el tengo aqui

Si

No

Si

No

Si

No

1

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion
educativa, es porque otro lugar no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

Vo d

s

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

12

Una de las principales razones por las que continu6 trabajando en esta
institucién educativa es porque siento la obligacion moral de permanecer
en ella.

13

Aungque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora
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a mi institucion educativa. v o &

14 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucién educativa, , ;
= 4 0/

considerando todo lo que me ha dado. v v =
15 | Esta institucion educativa se merece mi lealtad. v v e
16 | Creo que le debo mucho a esta institucion educativa. o W “
17 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion educativa, porque me siento | )

obligado con toda su gente.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ }] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: My C}Iszll//OCerna/{e '"béf?/ A oN:...2321096 '7/ ...........

1Pertinencia: El item coesponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo e
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension Firma/del Experto Informante.

Especialidad
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i UNIVERSIDAD
CEYAR VALLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ND

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION: LA PLANEACION

No

No

Si

No

La institucién educativa u organizacion cuenta con planes de accion que permitan
alcanzar los objetivos y metas tazadas.

La institucion educativa u organizacion cuenta con un organigrama de puestos o
cargos bien definidos.

La institucion educativa u organizacion define con claridad la misién y la visiéon
institucional.

El perfil de los docentes o trabajadores responde a las necesidades de la institucion
educativa u organizacion.

La institucion educativa cuenta con un manual de organizacion y funciones que
detalle las responsabilidades de sus miembros.

DIMENSION: LA PREPARACION

La institucion educativa u organizacién realiza una adecuada seleccion y
reclutamiento del personal para cada vacante existente.

La institucion educativa u organizacion cuenta con un plan de capacitacion para la
formacion inicial para nuevos docentes y trabajadores.

La institucion educativa u organizacion realiza un adecuado acompafiamiento y
monitoreo a los docentes y trabajadores

\\ NG E N NS

La institucion educativa u organizacion cuenta con un plan de capacitacion anual
para los docentes y trabajadores.

10

La institucion educativa u organizacion brinda capacitaciones que inciden en el
rendimiento laboral de los docentes y trabajadores.

AR

DIMENSION: LA EJECUCION

1

La institucién educativa u organizacion promueve acciones un clima organizacional
favorable para los docentes y trabajadores.

Si

No

No

Si

No

12

La institucion educativa distribuye el trabajo de acuerdo a la ubicacion y cargo de
cada uno de sus miembros.

13

La institucion educativa promueve actividades deportivas y culturales para
fortalecer el clima organizacional.

/

14

La institucion educativa clasifica y ubica a los trabajadores en los puestos de
acuerdo a su perfil indicado.

el S W

e

o
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15 | La institucion educativa u organizacidn otorga reconocimientos y felicitaciones para
elevar el desempeiio de los docentes y trabajadores.

DIMENSION: EL CONTROL

16 | La institucién educativa cuenta con un sistema de control a corto, mediano y largo
plazo para detectar errores y hacer correcciones necesarias.

17 | La auditoria como mecanismo de control en la organizacion determina el
cumplimiento de las normas, parametros o estdndares organizacionales

18 | La institucion educativa implementa un control administrativo que acompafia y
evalia lo planificado para detectar los errores y realizar las correcciones inmediatas.

19 | La institucion educativa implementa el control como una forma de regulacion, para
mantener el funcionamiento dentro de los estandares deseados.

20 | La institucion educativa implementa el control como funcion restrictiva y limitadora
de un sistema para mantener a los trabajadores dentro de comportamiento deseados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable <] Aplicable después de corregir [1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .L".i%.-...RF.\.MQE....\\.\QBH.‘f’s.'.\?.. WilMse \icTor  pn..2lS. 5. 8elo
Especialidad del valldador: ... S 2a A RN EGED oo ssts serssasssissns s amsssasis s s me e s e s s e e s SRR R SRR

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

a del Experto Informante.
Especialidad
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ili umvus 0AD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMlSO ORGANIZACIONA DOCENTE

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Si

No

Si

No

Si No

1

Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion educativa.

2

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en ésta institucion
educativa.

Esta institucion educativa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta institucion educativa.

Realmente siento como si los problemas de esta institucion educativa
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi instituciéon educativa con gente que no pertenece
a ella.

NN

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi institucion educativa.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta institucion educativa.

Ahora mismo serfa muy duro para mi dejar mi institucion educativa,
incluso si quisiera hacerlo.

el N K \\\\\\

10

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
institucion educativa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el tengo aqui

1]
4

h

No

UL A NAYA \R\\\\\

No

No

11

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion
educativa, es porque otro lugar no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

hY

%

YL SYENEY

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

12

Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta
institucion educativa es porque siento la obligacién moral de permanecer
en ella.

N\

13

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora
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a mi institucion educativa. e P e
14 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucién educativa, : &

considerando todo lo que me ha dado. & & g
15 | Esta institucion educativa se merece mi lealtad. B 2 o
16 | Creo que le debo mucho a esta institucién educativa. W el &
17 | Ahora mismo no abandonaria mi instituciéon educativa, porque me siento , ’

obligado con toda su gente. 4 = -
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable N Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: N%EAHO>\‘\UAHA"‘);W\H€QU‘¢§OQ DNI: 2[Y Y@O[O ..............
Especialidad del validador: ......E. SIRQLANC

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

”/!I'ﬂ

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados S ik
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Anexo 6. Acta de aprobacién

\]) ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Noel Alcas Zapata, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor del
trabajo académico titulado “Gestién de los recursos humanos y compromiso
organizacional de los docentes en tres instituciones educativas” del estudiante
Mauro Julian Huaman Castillo; 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 de 21%
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, 13 de noviembre del 2019

Dr. Noel Alcas Zapata
DNI: 06167282
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Anexo 8. Formulario de autorizaciéon

hg UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQR!ZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: {solo los datos del que autoriza)

Huahawe CAsTILLle Mpuke Joiian

-....,...v............,....-...--x-) .................................................................
D.N.L S LS8 I8LEE e
Domiciio  : LCaLee NousTin 28vitA Mg &= M. BArREAN.
Teléfono Flo & i Movil ¢ 773623728
E-mail . Myehen_6¢ @hotmailcore

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

- Madalidad:
| Tesis de Pregrado
Faglfads  soiisis i nsmsms e HEanams s SIS U e o e
Escuela : S —G U ————
CaAMTBIA | i e e
THUIG 15 e commrme mv o sascmsmssassmme e e s S 50 BERG

Tesis de Posgrade
] Maestria [ boctorado
Grado MnesTRo

3. DATOS DE LA TESIS
~ Autor (es) Apellidos v Nombres:

....... Houn iy CAasTiLto,, HAvgs Toliow

Titule de {a tesis:

. Afio de publicacion |4 S—
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
~ a publicar en texto completo mi tesis.

Firma />“«f/,//// Fecha: el B
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Anexo 9. Autorizacién de la version final del trabajo de investigacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACI(SN DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

-

Hvuampn coasTiceo , naves Julian

INFORME TITULADO:

p .
GESTioN De Los Lecvrsss IHeripmds v CoMpPrRoMISe QREAWIZACIoNAL

De Los _Dotconites gnt TRes (45T Focinmes EOUCATIVAS

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

HMAEsTRO €~ PpHiMisTRAc N DE Lo EDVCAY N

SUSTENTADO EN FECHA: __/ 6 pe Jules drz 2019

NOTA O MENCION: Apro BAOS pair NAyngjl 5

us O - -
IN\IESTIGAUGI) /
) )

NCARGADO DE INVESTIGACION
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