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RESUMEN

La investigacion, se centra en el 8° objetivo de desarrollo sostenible “Trabajo
decente y crecimiento econdmico” buscando determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el compromiso organizacional en una institucion educativa
en Huaraz. Evaluando el nivel de gestion del talento humano y el compromiso
organizacional entre docentes y administrativos, se analizé su impacto en el apego
instrumental y psicolégico de los trabajadores, para proponer estrategias que
fortalezcan estas areas, contribuyendo al crecimiento econémico y a la mejora
educativa en la regiéon. El estudio fue aplicado, cuantitativo, no experimental y
transversal, describiendo y correlacionando las variables sin intervencion directa.
Se utilizoé un cuestionario de 50 preguntas entre ambas variables, validado con la
técnica Delphiy el coeficiente Alfa de Cronbach. El analisis de datos, realizado con
SPSS, incluy6 pruebas de normalidad y correlacion de Spearman, revelando una
correlacion muy fuerte entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional (0.895, p <0.01), una correlacion perfecta con el apego instrumental
(0.929, p < 0.01) y moderada con el apego psicolégico (0.576, p < 0.01). Estos
resultados subrayan la importancia de una gestion eficaz del talento humano para
mejorar el compromiso y éxito institucional.
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ABSTRACT

The research focuses on the 8th Sustainable Development Goal "Decent Work and
Economic Growth," aiming to determine the influence of human talent management
on organizational commitment in an educational institution in Huaraz. By evaluating
the level of human talent management and organizational commitment among
teachers and administrative staff, the study analyzed their impact on employees'
instrumental and psychological attachment. The goal was to propose strategies to
strengthen these areas, contributing to economic growth and educational
improvement in the region. The study was applied, quantitative, non-experimental,
and cross-sectional, describing and correlating the variables without direct
intervention. A 50-question questionnaire covering both variables was used,
validated with the Delphi technique and Cronbach's Alpha coefficient. Data analysis,
conducted with SPSS, included normality tests and Spearman correlation, revealing
a very strong correlation between human talent management and organizational
commitment (0.895, p < 0.01), a perfect correlation with instrumental attachment
(0.929, p < 0.01), and a moderate correlation with psychological attachment (0.576,
p < 0.01). These results underscore the importance of effective human talent
management in improving organizational commitment and institutional success.
Keywords:

Human talent management, organizational commitment, instrumental attachment,

psychological attachment



INTRODUCCION

En los ultimos afios, la administracion efectiva de recursos humanos se ha
transformado en wuna necesidad crucial para todas las organizaciones,
especialmente para las instituciones dedicadas a la educacién superior, ya que
presentan un papel importante en la formacion de nuevos educadores. Con la
creciente competencia y los constantes cambios del entorno educativo, las
organizaciones, como empresas o0 instituciones, necesitan reclutar, retener y
motivar a empleados altamente calificados. Esta investigacion, se enfoco en el
papel esencial que desempefia una gestion integral de personas, con el objetivo de
contribuir al logro del Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) nimero 8: Trabajo
decente y crecimiento economico enfocado al fomento del compromiso
organizacional, dentro de los centros educativos locales, buscando identificar
estrategias que fortalezcan efectivamente el compromiso profesional de los
docentes, mejorando asi el rendimiento y la excelencia educativa en Huaraz.

Arias y Lopez (2020) destacaron la importancia de alinear la planificacion
empresarial con la gestion de personal a nivel internacional en una empresa
tecnoldgica en Quito, Ecuador. Sefialaron que esta alineaciéon puede aumentar la
eficiencia laboral y responder a las demandas del personal. Subrayaron que el
compromiso del personal, la imagen positiva de la empresa y un entorno laboral
favorable dependen de planes de desarrollo profesional efectivos y una
comunicacion clara alineada con las directrices organizacionales. Advirtieron que
la falta de concordancia entre la gestion de personal y la planificacion empresarial
puede obstaculizar la dedicacion y eficiencia de los trabajadores afectando su
desenvolvimiento y la oportunidad de lograr éxito.

Barrios et al. (2020) resaltaron que, en el entorno empresarial de ese afio en
una organizacion de Barranquilla, Colombia, caracterizada por cambios constantes
y rapidos en los mercados, productos, tecnologia, entre otros, surgié una necesidad
imperativa de adaptacion. Para ello, fue fundamental contar con un equipo
conformado por personas proactivas y por consiguiente una adecuada
administraciéon del recurso humano, para fortalecer la confianza y los lazos dentro
del equipo, permitiendo que los trabajadores puedan adaptarse de manera efectiva
a aquellos cambios que puedan surgir manteniendo un alto nivel competitivo.

En el contexto nacional, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)



enfatizé que administrar el talento humano de manera efectiva es importante para
crear condiciones laborales justas y promover el trabajo decente a nivel global.
Subray6 la importancia de la seguridad en el trabajo, el desarrollo profesional
inclusivo y el cumplimiento de normativas laborales, ademas de una buena
comunicacion para un saludable ambiente de trabajo. La OIT destacoé que la
actualizacion constante de habilidades y el desarrollo de capacidades de los
trabajadores son una ventaja competitiva clave (OIT, 2021).

La ausencia de implicacién emocional de los empleados puede dificultar una
adecuada eficiencia organizacional. Rodriguez et al. (2023) investigaron este
problema en entidades estatales de un municipio peruano, destacando que la falta
de compromiso se agrava cuando altos directivos asignan roles a personal no
calificado por su afiliacion politica, lo que afecta los planes operativos y genera
desconsideracion. Seialaron el animo de tomar medidas correctivas para una
mejor comunicacion entre departamentos, reconocer las contribuciones de los
empleados y establecer una direccion efectiva.

En nuestra localidad, contamos con la presencia del Instituto Superior
Pedagdgico Publico de Huaraz (IESPP Huaraz) una entidad con mas de cuatro
décadas de experiencia en la formacion de profesionales en educacion. Esta
entidad desempefia un papel crucial en el ambito educativo local, centrandose en
la preparacion de futuros docentes. Es fundamental entender la conexién entre la
direccion de los empleados y su dedicacion a la organizacion para garantizar la
eficacia en sus actividades diarias.

En un entorno educativo dinamico, donde se prioriza la excelencia
académica y la preparacion de los estudiantes, resulta fundamental examinar como
la gestion del personal influye en su participacion y en la calidad educativa. El
prestigio de la organizacion en la comunidad local se fundamenta en una
administracion eficaz del personal y en un entorno laboral comprometido y
productivo. Alinear las estrategias de gestion de personal con las demandas del
mercado y los avances educativos es esencial para potenciar el desarrollo de
habilidades estudiantiles. Realizar un analisis exhaustivo del efecto de la direccion
del personal en la fidelidad organizacional resulta vital para identificar areas de
mejora y proponer estrategias que fortalezcan el servicio institucional y su

reputacion en la comunidad educativa.



En consecuencia, luego de las afirmaciones realizadas se sugiri6 como
cuestionamiento la presente interrogante de investigacion: ¢ Cual es la influencia
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
institucion educativa, Huaraz 20237

Este estudio se fundamenta en investigaciones previas sobre Gestion del
Talento Humano y Compromiso Organizacional, utilizando teorias y definiciones de
documentos ampliamente estudiados e indexados. Estas investigaciones
demuestran la conexién entre ambas variables con el rendimiento y la productividad
organizacional. Comprender esta relacion promueve la creaciébn de nuevas
estrategias que permitan una gestion mas efectiva, promoviendo el éxito de la
instituciébn como también el bienestar del personal. Asimismo, sienta las bases para
investigaciones futuras que busquen optimizar la gestion del talento y aumentar el
compromiso organizacional de diversas instituciones del sector publico como el
privado.

En el contexto social, la excelencia académica y la adecuada preparacion
del personal son importantes para entender como la gestion del personal influye en
la participacion y calidad educativa en la institucion de educacién superior
seleccionada. Esta investigacion evalu6 el impacto de la gestion de personas sobre
la lealtad de los colaboradores hacia la institucion, con la meta de crear nuevas
sugerencias de mejora para la gestion estratégica y con ello cumplir su mision
educativa contribuyendo al desarrollo local. Ademas, buscé ofrecer estrategias
efectivas para fortalecer el servicio, aumentar el prestigio e influencia en el entorno
educativo local y beneficiar a otras instituciones con desafios similares en la
administraciéon de personal.

La finalidad principal del presente estudio, fue conocer de qué manera se
relaciona la gestion del talento humano con el compromiso organizacional dentro
de una institucion educativa en Huaraz para el 2023. Y con ello también se busco
determinar el nivel de gestion del talento humano como el nivel de compromiso
organizacional generada en dicha organizacién. Por otro lado, se pretendié analizar
la influencia de la gestién del talento humano sobre el apego instrumental y la
influencia de la gestion del talento humano sobre el apego psicologico dentro del
contexto de compromiso con la organizacioén en este centro educativo.

Para llevar a cabo este estudio, fue importante considerar los antecedentes



gue sirvieron como referencia para desarrollar el enfoque del tema y construir una
investigacion sélida. Con el fin de respaldar la investigacion, se revisaron fuentes
de informacion indexadas relacionadas con las variables de interés desarrolladas
en otros estudios de gran impacto, permitiendo asi analizar en profundidad estas
variables y su relacion en contextos internacional, nacional y local.

En el contexto internacional, Vera y Blanco (2019) realizaron un analisis con
la intencidn de identificar necesidades especificas y desarrollar una administracién
estratégica de los recursos humanos en pequefias y medianas empresas de
servicios asociadas a la Asociacion Colombiana de las Micro, Pequefias y
Medianas Empresas (ACOPI). Su estudio se basé en el resultado de un estudio
descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo aplicado a 30 empresas
seleccionadas de un total de 58, de las cuales 5 eran grandes, 14 medianas y 39
pequefas, encontrando una consistencia interna satisfactoria alcanzado con un
coeficiente alfa superior a 0.7, aunque identificaron un rango entre 0.6 y 0.7 que
requiere ajustes para mejorar la confiabilidad del instrumento. Concluyeron que la
adaptacion al mercado exige una transformacion organizativa y la alineacion de la
estrategia de gestion del talento humano con la estrategia empresarial. Resaltaron
la importancia de una adecuada gestion de personal como una herramienta de gran
influencia para orientar a los empleados, establecer estructuras eficientes y lograr
metas organizativas. Ademas, propusieron soluciones adaptadas a las demandas
del mercado y particularidades del sector de servicios.

Palacios (2021) investigd el sector educativo en Quevedo, Ecuador, para
comprender el impacto de las estrategias administrativas en el rendimiento
profesional. Utilizé un enfoque descriptivo, basado en recopilacion documental y
bibliografica, con métodos descriptivos, deductivos e inductivos. La muestra incluy6
177 trabajadores de la comunidad universitaria, seleccionando aleatoriamente 84.
Se recopil6 informacion mediante encuestas. Los resultados mostraron que el
personal trabaja segun las politicas internas, y la institucion realiza evaluaciones
constantes para asegurar el cumplimiento de funciones. Ademas, la Unidad de
Talento Humano implementa estrategias administrativas que potencian las
habilidades y competitividad de los empleados Se resaltd la importancia de las
evaluaciones y seguimiento continuo para garantizar el cumplimiento de roles

asignados. Se enfatizd en la implementacion de estrategias administrativas para



obtener ventajas competitivas y mejorar el rendimiento de los empleados.

Cerna y Nava (2019) realizaron una investigacion en una universidad de un
estado mexicano con el objetivo de analizar la correlacion entre la dedicacion de
los estudiantes de postgrado a la institucién y su rendimiento académico promedio.
El propdsito de su estudio fue analizar la interdependencia de ambas variables en
estudiantes inscritos en el programa de maestria. Se aplic6 una metodologia
correlacional, cuantitativa y transversal, lo que permitio analizar la relacion de causa
y efecto en un Unico momento, dado que las variables investigadas no estaban
controladas. La muestra consistié en 85 alumnos del programa de maestria, y los
datos se recopilaron mediante cuestionarios distribuidos de forma anénima durante
las clases. El analisis revel6 una correlacion negativa entre las dos variables
examinadas, indicando una relacion inversa. Esto sugiere que, aunque el
compromiso organizacional puede resultar ventajoso para las instituciones,
representa un desafio para los estudiantes que deben equilibrar el estudio y el
trabajo de manera simultanea.

En un ambito internacional, Sim&o y Beuren (2022) investigaron el impacto
de las técnicas de motivacion y la cultura organizacional en el compromiso
emocional de los miembros de una empresa familiar. Emplearon una metodologia
correlacional, cuantitativa y transversal, encuestando a 116 empleados en 10
medianas empresas familiares. Los resultados indicaron que, al incluir variables
intermedias como los controles informales, se logra una comprension mas completa
de la conexidn entre la motivacion interna y la implicacion emocional. Los efectos
indirectos de estos controles fueron positivos y significativos, fortaleciendo los
coeficientes estructurales. También se identificd una correlacion importante entre
la cultura empresarial y la implicacién emocional solo cuando se aplicaron controles
informales por parte de sus superiores. Se determiné que tanto la motivacion
intrinseca como la cultura empresarial son factores anteriores a la introduccion de
controles, lo que destaca la importancia de los controles informales sobre el
compromiso afectivo de los empleados en empresas de caracter familiar.

Rubio y Garcia (2019) se centraron en entender de que forma la gestion de
personas dentro de una organizacion tiene influencia sobre el compromiso que se
genera por parte de los trabajadores en empresas prestadoras de servicios.

Buscaron identificar tacticas para administrar el capital humano, que impacten



directamente en el compromiso de los empleados desarrollando un analisis
correlacional descriptivo, haciendo uso de un disefio cuantitativo, transversal y no
experimental. Evaluaron seis aspectos de la primera variable, Gestion del Talento
Humano y tres de Compromiso Organizacional, encuestaron a 152 empleados
entre 18 y 39 afios. Como resultado se mostro un 83.53% en analisis y descripcion
de puestos y una evaluacion de desempefio positiva de 48.52%. Sin embargo, la
atraccion y seleccion con un 44.18%, un 37.28% en el desarrollo y planes de
sucesién, un 35.68% en la formacién y un 37.50% en las remuneraciones y
beneficios, destacaron la necesidad de més programas de promocién y una mejor
alineacién de salarios con responsabilidades para aumentar el compromiso laboral.
El estudio concluy6 que las estrategias de gestion de personal aplicadas hasta la
fecha influyen positivamente en el compromiso laboral, y contribuye al conocimiento
en administracion y ambito ocupacional, especialmente en regiones con pocas
investigaciones similares. Ademas, se fundamenta en modelos propuestos por
expertos en administracion, dentro de un entorno psicologico positivo.

Cori et al. (2019) en una investigacion realizada en una instituciéon educativa
superior en Huancayo, analizaron el vinculo de la administracion de personas y el
compromiso generado. Empleando un método descriptivo con un disefio
correlacional, para esto eligieron a 316 docentes de cinco escuelas profesionales a
través de un proceso de muestreo probabilistico y estratificado. Los resultados
obtenidos evidenciaron a un gran numero de docentes de la institucién perciben
positivamente la gestion del talento humano, con un 59.5% calificAandola como
buena y un 23.4% como muy buena. reflejando una conexion directa y significativa
entre ambas variables percibida por los docentes. Se concluyé que las
universidades privadas necesitan mejorar sus tacticas de gestion del talento,
priorizando la colocacién de profesionales altamente capacitados en funciones
estratégicas que contribuyan a la mejora de la calidad educativa y promueva el
compromiso del personal con la institucién. Destacaron la importancia de adaptarse
a las demandas del mercado laboral para satisfacer las necesidades en constante
cambio.

Zevallos (2019) realiz6 su estudio, para conocer de qué manera se establece
relacion entre la gestion del talento humano y la lealtad hacia la institucion.

Utilizando un enfoque préactico sin experimentacién, se centrd6 en correlacionar



datos recopilados en un solo momento temporal. Se recopilaron datos de 45
empleados a través de encuestas, revelando una gestion de nivel moderado y un
compromiso organizacional intermedio en gran parte de los encuestados.
Especificamente, el 66.7% mostré un compromiso de nivel medio, mientras que un
64.4% lo mostré en la dimension afectiva y el 88.9% lo mostré en la dimension
continua. Esto, resalta una correlacion intima entre ambas variables. Ademas, se
identificé una asociacion directa, respaldada por pruebas estadisticas con un valor
de p<0.05, entre la gestibn de recursos humanos y diversos aspectos del
compromiso organizacional, como el compromiso normativo, afectivo y continuo.

Mautino (2020) hizo énfasis en el estudio de la conexién existente entre las
estrategias de administracion de personas y la dedicacion institucional entre los
funcionarios de una universidad nacional. Utilizando un enfoque metodologico no
experimental, cuantitativo y correlacional, recopil6 datos mediante dos
cuestionarios de tipo Likert, validados previamente por expertos para asegurar la
precision de los resultados. Los hallazgos mostraron una asociacion favorable entre
la administracion del personal y su implicacién en el trabajo: el 55.8% de los
trabajadores exhibieron un desempefio favorable en la gestion de recursos
humanos, el 42.5% tuvo un rendimiento promedio, mientras que solo el 1.7%
mostré un nivel bajo en este aspecto. En cuanto al compromiso organizacional, el
64.2% de los empleados present6 un buen nivel, el 22.5% presento un nivel regular
y el 13.3% mostré un nivel deficiente. Estos resultados respaldaron la hipoétesis
inicial, sugiriendo una fuerte correlacion entre ambas variables de estudio, con una
relacion moderada en el compromiso organizacional y normativo, y elevada en el
compromiso afectivo y de continuidad.

El estudio realizado por Talavera (2020) presentdé como principal objetivo
conocer cual es el vinculo existente entre las tacticas aplicadas en la administracion
de personal y el compromiso generado en los trabajadores con la organizacion. Con
este fin, elaboré una investigacion no experimental, descriptivo, con enfoque
cuantitativo, donde aplicé una encuesta a 91 colaboradores, seleccionados de una
poblacién de 119 empleados. Obtuvo como resultado una positiva relacion entre
ambas variables de estudio y una significancia de 0.05, presentando un coeficiente
de Pearson de 0.0885.

Anastacio et al. (2020) se propusieron determinar la conexién entre la



gestion del talento humano con un énfasis en las habilidades pertenecientes a los
funcionarios de una municipalidad de la region. Este estudio, de enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional, evalué las capacidades y habilidades de
una muestra de 165 personas mediante una exploracion factorial, que permitio
analizar cobmo estas impactan en el desarrollo organizacional y el logro de objetivos.
El analisis reveld una validez aceptable de los datos recopilados. El resultado que
se obtuvo mostr6 una relacién directa y positiva entre ambas variables basada en
competencias y motivacion del personal de una municipalidad provincial. El estudio
concluy6 que la gestion de personal centrada en competencias influye
considerablemente en la motivacion de los empleados. Se analizaron distintas
dimensiones como formacion profesional, especializacion, aptitudes, destrezas y
compromiso organizacional, encontrando una correlacion de 0.80 entre la gestion
del personal y la motivacion de los empleados. Ademas, el desarrollo personal y el
aprendizaje presentaron una relacion significativa de 0.82, indicando una fuerte
influencia de la motivacion el crecimiento y aprendizaje en el trabajo. En cuanto a
la gestion de personal, se establecié una significativa relacioén positiva (r = 0.816;
p<0.001), lo que indica que la gestidon de personas es directamente proporcional a
la motivacion laboral.

Salas (2022) realizd su investigacion en una empresa huaracina con el
objetivo de investigar la relacion entre el compromiso organizacional y la rotacion
de empleados empleé un disefio de investigacion no experimental de tipo
correlacional transversal, donde se administraron dos cuestionarios, uno enfocado
en evaluar la rotacion de trabajadores y otro destinado a calcular el compromiso
organizacional. El resultado obtenido revel6 la correlacion estadisticamente
significativa entre la rotacion de personal y el compromiso organizacional,
evidenciada por un coeficiente de correlacidon Rho Spearman de 0.422. Ademas, se
valido la hipétesis alternativa, lo que indica la necesidad de que la empresa
implemente estrategias dirigidas al compromiso organizacional y a la retencién del
personal, con el objetivo de aumentar su eficiencia operativa de ese modo promover
la permanencia de sus empleados.

Dentro de la localidad, Carrasco (2019), investigé acerca de la influencia
ejercida por las tacticas implementadas por el departamento de gestion de talentos

humanos del IESTP Eleazar Guzman Barrdn sobre el compromiso organizacional



ejercida por los docentes de tiempo completo que son parte de la institucién, para
esto, se eligi6 a 60 docentes del instituto, se realizé un andlisis descriptivo,
correlacional utilizando un enfoque, cuantitativo, no experimental, como resultado
tuvimos que la relacion de ambos aspectos es directa validando asi la hipétesis
planteada por el investigador.

Chipillo (2022) investigd la relacién entre las estrategias de retencion
aplicadas por el area de recursos humanos y la gestibn administrativa de una
municipalidad en Huaraz. Se empled un cuestionario como instrumento para
recopilar informacién, administrado a 100 empleados seleccionados de una
poblacion total de 270 trabajadores. La investigacion siguié un enfoque
metodoldgico descriptivo y correlacional, sin realizar experimentos. Los resultados
revelaron una influencia altamente positiva entre las estrategias empleadas de
fidelizacion implementadas y la planificacion administrativa, con una correlacion de
0.679 y un valor p de 0.000. También se observo un impacto moderadamente
positivo de las estrategias de fidelizacidén en la direccion administrativa. En detalle,
la conexion entre las estrategias de fidelizacion y la evaluacion de la gestion
administrativa mostro resultados muy favorables. Especificamente, se identificaron
correlaciones positivas fuertes de 0.648 con la planificacion y de 0.572 con el
control, y correlaciones positivas moderadas de 0.457 con la organizacion y de
0.453 con la direccion.

Para esta investigacion, se tomaron dos variables de manera individual, la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, para definirlas citamos
a Alles (2019) quien define el talento como un conjunto de dones naturales y
sobrenaturales de cada persona, vinculados a sus competencias. Al combinar
talento con gestion, se entiende la gestién de talentos como la administracion de
competencias destacando las habilidades de los trabajadores en una empresa,
promoviendo una interaccion fluida entre el personal y la institucidon con la
necesidad de satisfacer las necesidades y aspiraciones del personal fomentando
su desatrrollo.

Chiavenato (2009) conceptualiza la Gestion del Talento Humano como una
serie de estrategias y medidas disefiadas con el objetivo de gestionar los roles de
liderazgo relacionados con los individuos o recursos dentro de una empresa. Este

enfoque incluye procedimientos estandarizados que abarcan desde el



reclutamiento y seleccién, hasta la formacién, compensacion y evaluacion del
desempefio de los empleados. En esencia, esta dimensién se refiere al proceso
estratégico y operativo mediante el cual se administran y fomentan las capacidades
y las competencias del personal a cargo dentro de la organizacion. Aqui, el personal
es reconocido como asociados de la organizacion, participando activamente en las
decisiones, alcanzando objetivos y contribuyendo al éxito organizacional. Este
enfoque requiere el establecimiento de politicas y la implementacion de practicas
gue atraigan candidatos y pasen a los demas procesos de seleccion y retencion
para contar con el mejor talento disponible, ademas de proporcionarles
entrenamiento y recompensas adecuadas para fomentar un alto rendimiento y una
contribucion significativa hacia los objetivos de la empresa.

Para la segunda variable de compromiso organizacional, se consideraron los
indicadores propuestos por Licandro (2022) quien sefiala que el compromiso
organizacional se trata de un componente esencial para las empresas, que influye
en la eficiencia y el grado de dedicacion del personal que pertenece a la
organizacion, lo cual esta relacionado con los resultados obtenidos por cada area
dentro de la institucion. La presencia de empleados comprometidos puede tener
consecuencias importantes en aspectos clave como la productividad, la reduccion
del ausentismo y la disminucion de la rotacion de personal, ademas de fomentar la
innovacion.

Nava et al. (2021) fundamentan el modelo de compromiso organizacional
propuesto por Cohen en el afio 2007 donde establece como dimensiones de esta
variable al apego instrumental y el apego psicolégico. Este modelo de doble
dimension parte de la premisa de que los empleados llevan consigo actitudes de
compromiso ya arraigadas al unirse a una empresa, lo que implica una diferencia
en el tiempo antes y después de su incorporacion. De acuerdo con su teoria, el
modelo se estructura alrededor de dos dimensiones clave: la conexion basada en
la utilidad y la conexion de indole psicoldgica. De manera concisa, esto sugiere que
los empleados traen consigo cierto nivel de compromiso emocional y practico
aprendido desde que inician sus actividades dentro de la organizacion.

Para este estudio, se pretendio corroborar la hipotesis general: Si existe una
relacion positiva entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional

de una instituciéon educativa en Huaraz 2023.
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Por otro lado, la hip6tesis nula es que no existe relacion positiva alguna entre
las variables planteadas, la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional de una institucion educativa en Huaraz 2023.
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Il. METODOLOGIA

Este andlisis se puede categorizar como un estudio aplicado, siguiendo la
definicidon de Arias (2022) que describe la investigacion aplicada como aquella que
se centra en la identificacion de soluciones practicas a problemas especificos. De
acuerdo con Hernandez et al. (2018) el estudio adopta un enfoque cuantitativo,
donde se utilizd instrumentos de recoleccion y medicién de datos que permiten
verificar una hipétesis formulada. Este enfoque busca establecer modelos de
comportamiento y poner a prueba fundamentos tedricos, reuniendo los resultados
de poblaciéon muestral.

Este andlisis fue es no experimental y de corte transversal. Dado a que no
se alteran ni modifican variables; las variables son examinadas dentro del contexto
especifico en el que se originaron y los datos se recopilan en una sola oportunidad
sin realizar seguimientos. Segun Hernandez et al. (2018) la estructura del estudio
se categoriza como descriptivo y correlacional, ya que el estudio busca conocer el
vinculo entre las variables Gestion del talento humano y Compromiso
organizacional.

La naturaleza correlacional de la investigacion implica la identificacion y
evaluacion de relaciones y asociaciones entre variables sin intervenir directamente
en ellas. El objetivo es comprender las conexiones existentes entre los diversos
factores analizados en el contexto especifico de la investigacion. Este enfoque
facilita la exploracion de patrones, tendencias y relaciones entre variables,
proporcionando una vision integral de la situacion sin aplicar cambios
experimentales.

En este estudio se definieron las variables de interés y se detallaron las
dimensiones y subcategorias empleadas en su medicion.

La variable inicial, Gestién del Talento Humano, se define conceptualmente
segun Alles (2019) como el conjunto de capacidades naturales y adquiridas de cada
individuo, incluidas sus habilidades cognitivas, en relacién con la administracion de
dichas habilidades. Chiavenato (2020) amplia esta definicion describiendo a la
administracién del talento humano como aquel proceso de dirigir, seleccionar, guiar
y supervisar el desarrollo de los colaboradores, destacando sus habilidades y
promoviendo una interaccion productiva entre el personal y la organizacion. Para

su definicion operacional, se utiliz6 un cuestionario con 20 interrogantes,
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empleando una escala de Likert para medir diversos indicadores.

Estos indicadores se agrupan en varias dimensiones. La dimension de
Reclutamiento evalta el llenado de vacantes y el éxito de los candidatos
seleccionados. La dimensién de Seleccion se centra en la retencion de empleados
seleccionados y la satisfaccion de los supervisores con estos empleados. La
dimension de Capacitacion mide la satisfaccién de los trabajadores respecto a los
programas de entrenamiento y la aplicabilidad de las habilidades adquiridas. La
dimension de Recompensa examina el grado de satisfaccion de los trabajadores
con el sistema de incentivos y su participacion en programas de reconocimiento.
Finalmente, la dimension de Evaluacion de Desempefio evalla la claridad y
objetividad del proceso para medir el desempefio y la retroalimentacién recibida por
parte de los empleados.

La segunda variable, Compromiso Organizacional, se define
conceptualmente segun Licandro (2022) como un elemento crucial en las
empresas, con una influencia significativa sobre el rendimiento en el trabajo y el
estado de salud y felicidad de los trabajadores, ademas del cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Para su definicion operacional, se disefid un
cuestionario con 30 preguntas utilizando una escala de Likert para medir diversos
indicadores.

Estos indicadores también se agrupan en dimensiones. De acuerdo con
Cohen (2007) y su modelo de dos dimensiones, tenemos a la dimensién de apego
instrumental que incluye la satisfaccion salarial, los beneficios y recompensas, y el
nivel de compromiso con tareas adicionales y la dimension de apego psicoldgico
gue abarca la identificacidon con los valores y la cultura organizacional, los premios
y recompensas, y las condiciones de trabajo.

El concepto de apego instrumental hace referencia a la conexién entre una
personay la empresa, originado por la evaluacion de los riesgos relacionados con
el efecto del término del vinculo laboral con la organizacion. Con el transcurso del
tiempo, el enfoque de doble dimension ha evolucionado para contemplar el apego
instrumental como una consecuencia de los beneficios obtenidos durante su
permanencia en la empresa. De esa forma, el apego instrumental implica la
predisposiciéon fundamentada en resultados concretos. Segun Cohen, el apego

instrumental estd asociado con un vinculo que proviene de como se percibe la
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calidad de los beneficios proporcionados a cambio de su aporte con la organizacion
y 0s métodos de recompensa que recibirian (Nava et al, 2021).

La otra dimension, definida como apego psicologico, abarca la tendencia
normativa y la implicacibn emocional. La tendencia normativa tipicamente se
desarrolla antes de que una persona se una a la empresa e implica sentir una
obligacion ética hacia la organizacion. Ademas, la participacion emocional se
origina a partir de un vinculo afectivo que una persona desarrolla con la empresa,
demostrando el grado de incorporacion de la cultura organizacional y la
identificacion con la misma (Nava et al, 2021).

Estas definiciones y operacionalizaciones permitieron una medicion
coherente y precisa de las variables, lo que garantiza la obtencion de resultados
fiables y validos. Las encuestas disefiadas proporcionan una estructura clara para
recopilar y analizar daros, facilitando asi el entendimiento de las relaciones entre
las variables investigadas.

El presente analisis fue realizado aplicando un cuestionario como
herramienta principal para medir las variables, permitiendo la descripcion de las
opiniones o percepciones de las unidades de analisis, esta técnica se realiza a
través de explicaciones que ayudan a medir las variables en cuestion.

Entre las herramientas aplicadas de recopilacion de datos, destaco la
encuesta, el grupo nominal y la técnica Delphi. Dado el enfoque virtual de esta
investigacion, la encuesta es la mas adecuada. Esta herramienta puede ser
aplicada de manera presencial o virtual, y evalGa variables especificas mediante
opciones cerradas o0 abiertas. Su estructura tipica incluye portada, introduccion,
instrucciones y agradecimiento. El nUmero de preguntas puede variar, con algunos
cuestionarios utilizando una sola pregunta y otros multiples items para medir la
variable. No existe un numero especifico recomendado de preguntas, pero se
requiere un equilibrio para garantizar la confiabilidad y validez adecuadas en la
evaluacion de la variable.

Entre las escalas utilizadas para medir actitudes, que evaltan la direccién y
la intensidad de las actitudes hacia diversos objetos, conceptos o simbolos, se
encuentra la escala de Likert. Esta escala, permitié a los encuestados responder a
las afirmaciones en una escala con un nimero fijo de puntos o categorias. Cada

item se valora de manera similar en la puntuacion total, seleccionando afirmaciones
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correlacionadas para construir la escala (Cisneros et al. 2022).

De acuerdo con las ideas presentadas por Hernandez et al. (2018), la
fiabilidad es el rango en el cual la herramienta utilizada para la recopilacion de datos
permite medir la variable planteada, de modo que la medicion refleje
adecuadamente lo que se busca conocer. Por otro lado, la confiabilidad se relaciona
con el nivel de certeza o fiabilidad en el que la herramienta de recoleccion de datos
recopila informacion y brinda resultados de manera coherente y consistente. Para
evaluar la pertinencia, claridad y relevancia del contenido, se contd con el apoyo y
colaboracion de tres expertos en el tema.

Los expertos involucrados fueron Menacho Cano, Juan Carlos; Angeles
Jaime, Einer Nilo; y Norabuena Mendoza, César Hernan, todos con grado
académico de Magister. Su participacion fue crucial para el analisis de documentos
y la validacion del contenido.

Con el propasito de conocer la fiabilidad del cuestionario, se llevo a cabo una
prueba preliminar donde se determind el coeficiente Alfa de Cronbach. Este método
permitio evaluar la consistencia del instrumento de medicion, considerandose una
herramienta confiable cuando garantiza que los resultados sean consistentes en
cada instancia de aplicacion. Los resultados del Alfa de Cronbach fueron 0.8862
para la gestion del talento humano y 0.8401 para el compromiso laboral, ambos
niveles considerados buenos.

La aplicacion del cuestionario, se realizO6 de manera presencial. El
cuestionario se proporcion6 a los colaboradores a través de un documento impreso
en un horario pactado con la autoridad institucional, estos resultados fueron
introducidos en una tabla en Microsoft Excel para calcular el Alfa de Cronbach por
cada variable.

Conforme a lo desarrollado por Cabrera et al. (2019) resulta indispensable
proporcionar una descripcion detallada de cada variable y sus respectivos alcances,
fundamentales en el analisis de la relacion. Se realizdé el andlisis de datos
empleando el software SPSS, reconocido por su capacidad para efectuar analisis
complejos y generar tablas y graficos. Este programa permite procesar una gran
cantidad de datos y realizar analisis mas exactos.

Se empled un analisis descriptivo que incluirda el uso de tablas de frecuencia

para examinar cada variable y dimension. También se realizaron tabulaciones
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cruzadas para establecer asociaciones entre las variables y dimensiones,
resultando en la generacion de tablas y graficos. Adicionalmente, se prevé realizar
un andlisis inferencial que vincule las variables de investigacion mediante el andlisis
de correlacion de Spearman.

Para poder realizar las pruebas de normalidad entre ambas variables se
aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov debido a que el numero de la muestra fue
de 69, con este resultado se rechazo la hip6tesis nula.

El estudio fue realizado respetando las normativas establecidas por la UCV
en su Cadigo Etico, especificamente en los articulos 15, 16 y 17, que definen las
politicas de derechos de autor, prevencién de plagio y los requisitos de citacion y
referencia. Se cuenta con la autorizaciéon de la direccion del IESPP Huaraz,
otorgada mediante un documento oficial. El desarrollo del estudio fue responsable,
ya que se proporciono a los participantes informacion sobre los objetivos del estudio
y consintieron su participacion. Toda la informacién proporcionada es

completamente fiable y precisa.
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[I. RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo

Tabla 1. Nivel de gestién de talento humano

Nuevas tecnologias Frecuencia %
Malo 6 8,6%
Regular 36 51,4%
Bueno 27 40,0%
Total 69 100.0%

Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:
La Tabla 1 mostro que el 51.4% de los colaboradores clasificaron la variable como
"regular”, el 40% la consideraron en un nivel "bueno”, mientras que el 8.6% la

calific6é como "malo".

Tabla 2. Nivel de compromiso organizacional

Nuevas tecnologias Frecuencia %
Malo 9 12,9%
Regular 21 31,4%
Bueno 39 55,7%
Total 69 100.0%

Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:
La Tabla 2 indica que el 55.7% de los colaboradores categorizaron la variable en
un nivel "bueno”, el 31.4% la evaluaron como "regular”, mientras que el 12.9% la

describieron como "malo".
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3.2. Anédlisis inferencial

Tabla 3. Pruebas de normalidad entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional

) Kolmogorov-Smirnov?
Pruebas de normalidad

Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,069 69 ,200°
Compromiso organizacional ,103 69 ,002
Apego instrumental ,101 69 ,077
Apego psicoldgico 112 69 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:

La Tabla 3 indica que (m>50), lo que implica que se utilizé la prueba de Kolgomorov-
Smirnov y que el resultado es significativo (Sig. < 0,05). Por lo tanto, se rechazo la
hipoétesis nula (Ho), lo que sugirié que los datos no se ajustan a una distribucion
normal. Esto conllevé a la utilizacion de la prueba no paramétrica del coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) para analizar la relacion entre las variables y las

dimensiones en estudio.

Tabla 4. Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional

Correlaciones Compromiso organizacional

Gestion  Coeficiente de correlacion ,895"

Rho de del  gig. (bilateral) 0.000
Spearman talento

humano 69

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:

La Tabla 4 proporcioné evidencia significativa con un nivel de confianza del 99%,
donde el valor de significancia fue menor que 0.01 (Sig. <0.01) y el coeficiente de
correlacién de Spearman fue de 0.895. Estos hallazgos respaldaron la existencia

de una correlaciébn positiva perfecta entre las variables analizadas. Por
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consiguiente, se confirma la hipétesis alternativa (H1), indicando que si existio una
relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional.
Tabla 5. Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional

Correlaciones apego instrumental
‘. fici lacid 929"

Rho de Gestion del Cpe |E|.(|ante o:e correlacion 929
Spearman talento humano ﬁl'g'( ilateral) 0-028

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:

Los resultados presentados en la Tabla 5 indicaron una correlacion
estadisticamente significativa con un nivel de confianza del 99%, donde el valor de
significancia es menor que 0.01 (Sig. <0.01) y el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0.929. Estos hallazgos respaldaron la existencia de una
correlacion positiva perfecta entre la dimension y la variable en estudio. Por lo tanto,
se confirmo la hipotesis alternativa (H1), lo que sugiere que hay una relacion directa
entre la gestion del talento humano y el apego instrumental

Tabla 6. Correlacion entre la gestion del talento humano y el apego psicolégico

Correlaciones apego psicolégico
Rho de Gestion del Cloefi(;illente c:e correlacion 576
Spearman talento humano 2'9' (bilateral) 0-028

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Reporte Software SPSS V26.

Interpretacion:

Los resultados presentados en la Tabla 6 revelaron una correlacion altamente
significativa con un nivel de confianza del 99%, donde el valor de significancia fue
menor que 0,01 (Sig. <0,01) y el coeficiente de correlacion de Spearman es de
0,576. Estos hallazgos indicaron una asociacion moderada entre la dimension y la
variable analizada. Por lo tanto, se valido la hipotesis alternativa (H1), lo que sugirié
gue existe una relacion directa entre la gestién del talento humano y el apego

psicoldgico.
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IV.  DISCUSION

En este apartado, se contextualizaron los hallazgos dentro del panorama
cientifico, ofreciendo explicaciones alternativas y sugerencias para futuras
investigaciones. Se evalud la relevancia y las limitaciones de los resultados
obtenidos, y se compararon con estudios previos a nivel internacional, nacional y
regional. Este andlisis permitié entender mejor los resultados y su contribucién al
avance del conocimiento en la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional, destacando la importancia de estos hallazgos para nuevos estudios
y aplicaciones practicas en el &mbito empresarial y organizacional.

En ese aspecto, respecto al propésito principal del estudio, crear el vinculo
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
institucion educativa, Huaraz 2023, se observa una significancia estadisticamente
relevante con un nivel de confiabilidad del 99%, donde el valor de significancia es
menor a 0.01 (Sig. <0.01), ademas del coeficiente de correlacion de Spearman de
0.895. Estos hallazgos apoyan una relacion positiva Optima entre las variables
examinadas, indicando una conexion directa entre la gestion del talento humano y
el compromiso de la organizacion.

Estos hallazgos antes detallados se asocian con la indagacion de Rubio y
Garcia (2019) quienes se enfocaron en comprender la relacion entre como se
manejan los procesos de gestion del talento humano dentro de una entidad y el
compromiso de los empleados colombianos, obteniendo como hallazgos una
asociacion positiva de las directrices para la gestion de personal en las diferentes
dimensiones del compromiso laboral, con los procesos organizacionales
desempefiando un papel crucial en esta dinamica, siendo relevante ya que
contribuye al progreso del entendimiento en el entorno de gestion empresarial.

En esa misma linea de pensamiento, también los hallazgos guardan
asociacion con el estudio realizado por Talavera (2020) quien investigo la conexion
entre las estrategias de administracion de recursos humanos y el compromiso de
los empleados con la institucién. Los resultados de esta investigacion han validado
de manera contundente la existencia de la fuerte relacién que existe entre ambas
variables de estudio, resaltando la importancia de una gestion de personal efectiva
gue fomente el compromiso positivo de los empleados en la organizacion.

Consecuentemente, también se asocia con el estudio de Anastacio, et al.
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(2020) quienes se propusieron investigar la conexion entre la administracién del
talento humano y la motivacién laboral de los empleados en una municipalidad
peruana, identificando una correlacién de 0.80, lo que sugiere que una adecuada
gestion de los recursos humanos de la organizacién se vincula a una mayor
motivacion laboral. Las practicas de administracion de personas, como la
capacitacion y el reconocimiento, pueden mejorar significativamente la motivacion
de los empleados, creando un entorno de trabajo méas productivo y positivo,
destacando que la administracién de recursos humanos guarda una estrecha
relacion con la motivacion laboral.

Finalmente se asocia con la indagacion de Chipillo (2022) quien investigé la
conexion entre las tacticas de retencion implementadas por el area de recursos
humanos y la estrategia de gestion de una municipalidad evidenciando la conexion
entre las variables, las cuales fueron como evaluadas como altamente positivas. Se
concluye en que la relacion en relacion a las tacticas para conservar el talento y la
gestion de la administracion es firme y beneficiosa, evidenciadas por una
correlacion de 0.679 y un valor p de 0.000.

Referente al primer objetivo especifico, determinar el nivel de la gestion del
talento humano en una institucion educativa de Huaraz en 2023, el analisis revela
gue el 51.4% de los colaboradores califican la gestion del talento humano como
"regular”, el 40% la evalian como "buena”, y el 8.6% la describen como "mala".
Estos resultados indican que la administracion del talento humano en la
organizacion se percibe, en general, como moderada. Esta clasificacion sugiere la
existencia de areas con potencial de mejora y subraya la importancia de adoptar
tacticas eficaces para mejorar la satisfaccion y eficacia en la administracion del
talento humanao.

Los hallazgos se asocian con la investigacion de Cori et al. (2019) quienes
examinaron cémo la gestion del personal presenta una influencia directa sobre el
compromiso organizacional. Su estudio concluyé que las instituciones deben
mejorar sus estrategias de gestidon del talento, enfatizando la importancia de asignar
profesionales altamente calificados a roles estratégicos. Esta mejora es esencial
para elevar la calidad educativa, fomentar un mayor compromiso organizacional y
alcanzar los objetivos institucionales establecidos. Cori et al. subrayan que una

gestion efectiva del talento es fundamental para impulsar tanto el rendimiento
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individual como el éxito general de la organizacion.

Con base en el segundo objetivo especifico, el cual consiste en evaluar el
grado de compromiso organizacional en una institucién educativa en Huaraz en
2023, se encontrd que el 55.7% de los colaboradores clasifican el compromiso
organizacional como "bueno”, el 31.4% lo consideran "regular" y el 12.9% lo
describen como "malo". Estos resultados indican que, aunque una mayoria de los
empleados percibe un alto nivel de compromiso con la organizacion, todavia existe
una porcion significativa que lo ve como moderado o insatisfactorio. Esto sugiere la
importancia de establecer tacticas para potenciar el compromiso organizacional,
abordando las areas de mejora identificadas por los empleados que tienen una
percepcién negativa.

Los hallazgos se cohesionan con la indagacion de Zevallos (2019), quien
realizd su investigacion en una institucion educativa privada para explorar la
relacion entre la gestion del capital humano y el compromiso con la institucion.
Zevallos identificé que la mayoria de los encuestados mostraban un compromiso
organizacional intermedio, con un 66.7% evidenciando un nivel medio en la
dimension normativa, un 64.4% en la dimension afectiva y un 88.9% en la
dimension continua. Esto subraya la importancia de una gestion efectiva del capital
humano para fortalecer el compromiso organizacional en sus diferentes
dimensiones, lo cual coincide con la necesidad de mejorar estrategias en la
institucion educativa de Huaraz para alcanzar un compromiso mas sélido y uniforme
entre los colaboradores.

De la misma forma, se asocia con la indagacion de Mautino (2020), quien se
concentré en examinar la conexion entre las tacticas de gestion de personal y el
compromiso en una institucion educativa. Mautino encontré que el 55.8% de los
empleados demuestra un desempefio positivo en la gestion del talento humano,
mientras que un 42.5% tiene un rendimiento considerado regular, y solo un 1.7%
muestra un nivel deficiente en este aspecto. Este estudio subraya la importancia de
implementar estrategias efectivas de gestion del talento para mejorar el
compromiso organizacional, evidenciando que una buena gestion puede llevar a un
alto rendimiento y compromiso por parte de los empleados. Estos hallazgos
refuerzan el compromiso de optimizar la gestion del talento humano en instituciones

educativas para maximizar el compromiso y el desempefo del personal.

22



Por otra parte, en base al tercer objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el Apego Instrumental en una institucién educativa,
Huaraz 2023, se pudo determind que los resultados muestran una correlacion
estadisticamente significativa (Sig. <0.01), y el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0.929, respaldando la presencia de una asociacién positiva
completa entre la dimension y la variable examinada.

Estos resultados se asocian con el estudio de Siméo y Beuren (2022) quien
estudié como la motivacion y la cultura organizacional influyen en el compromiso
afectivo en empresas de caracter familiar, evidenciando una correlacion notable
entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo o instrumental. Esto tiene
implicaciones practicas para la administracion de empresas familiares al resaltar la
importancia fundamental de los controles informales en el compromiso emocional
de los empleados.

Finalmente, en base al cuarto objetivo, determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el Apego Psicoldgico en una institucion educativa, Huaraz
2023, los resultados muestran una correlacion altamente significativa con un nivel
de significancia menor que 0.01 (Sig. <0.01), y el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0.576. Estos hallazgos indican una asociacion moderada entre la
dimension y la variable analizada, siendo calificada como moderada
correspondientemente.

Estos hallazgos se alinean con la investigacion de Carrasco (2019), que
investigo el impacto de las estrategias de administracion del talento humano en el
compromiso dentro de la organizacion. Encontré una relacion directa entre ambos
aspectos, ademas de una asociacion especifica entre la gestion del talento humano
y la dimension psicoldgica del trabajador. Este estudio sugiere que las estrategias
efectivas de gestion de talento humano pueden influir positivamente en el nivel de
compromido organizacional, destacando la importancia de abordar tanto los
aspectos practicos como emocionales en la gestién de recursos humanos. Estos
resultados respaldan la idea de que una gestion del talento humano centrada en el
individuo puede promover un mayor compromiso y bienestar de los trabajadores, lo

cual a su vez podria mejorar el rendimiento y la eficacia de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Se observé la mayoria de los empleados evaluaron la administracion del
talento humano como "regular" (51.4%), seguido de un nivel "bueno” (40%),
mientras que una minoria consider6 que era "malo" (8.6%). Respecto al
compromiso organizacional, la mayoria lo calific6 como "bueno” (55.7%), seguido
de un nivel "regular" (31.4%), con una minoria que lo describi6 como "malo"
(12.9%).

Los andlisis revelaron un vinculo positivo entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional (Rho de Spearman = 0.895, p <0.01). Ademas, se
descubrié una relacion importante entre la administracion del talento humano y el
apego instrumental (Rho de Spearman = 0.929, p <0.01), asi como una asociacion
moderada entre la gestion del talento humano y el apego psicologico (Rho de
Spearman = 0.576, p <0.01), lo que apoya la hipétesis de una conexion directa
entre estas variables.

Estos hallazgos validan la relevancia de una administracion del talento
humano eficiente para promover un mayor compromiso por parte de los
colaboradores, lo que puede influir positivamente en la productividad y el éxito
organizacional. A pesar de que se tuvo una vision positiva en general sobre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, se identificaron areas
en las que se puede mejorar las tacticas aplicadas al area de recursos humanos y
con ello reforzar el vinculo de compromiso entre los trabajadores y la institucion.

La presencia de correlaciones significativas entre la gestion del talento
humano y el apego instrumental y psicologico destaca la influencia de estas
practicas en aspectos especificos del compromiso de los empleados. En
conclusién, estos hallazgos resaltan el valor estratégico de una gestion completa
del talento humano para promover un compromiso organizacional solido y
perdurable, lo cual puede impulsar el logro de las metas y objetivos de la institucion

educativa.
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VI. RECOMENDACIONES

Basdndome en los hallazgos de la investigacion, asi como en las
necesidades identificadas en la evaluacion de la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la institucion educativa de Huaraz 2023, se pueden
sugerir las siguientes recomendaciones:

Ejecutar una evaluacion continua de la gestion del talento humano de
manera periodica y exhaustiva donde se evalle desde las politicas de
administracion de recursos humanos para identificar &reas de mejora y garantizar
gue se alineen con las necesidades y expectativas de los colaboradores.

Llevar a cabo la ejecucion de iniciativas de formacién y crecimiento
profesional que contribuyan a potenciar las aptitudes y capacidades de los
empleados, lo que contribuird a su crecimiento personal y profesional, asi como al
fortalecimiento del compromiso organizacional.

Fomentar una cultura organizacional positiva donde se fomente Ila
colaboracion, el reconocimiento y la comunicacion franca entre todos los
integrantes de la organizacion. Esto ayudara a fortalecer el sentido de pertenencia
y el compromiso de los trabajadores.

Realizar mejoras en la comunicacion interna para garantizar una transmision
de informacion efectiva y transparente en toda la institucion. Esto incluye la creacion
de espacios para el didlogo abierto, la retroalimentacion constructiva y la resolucion
de conflictos de manera eficiente.

Establecer un programa de incentivos y reconocimientos que valoren el
rendimiento destacado y la dedicacion de los trabajadores. Esto puede implicar
bonificaciones financieras, oportunidades de desarrollo profesional vy
reconocimientos publicos.

Realizar la promocion del bienestar aboral a través de la implementacion de
politicas y programas que promuevan el bienestar fisico, mental y emocional de los
empleados. Esto puede incluir horarios flexibles, programas de bienestar emocional
y acceso a servicios de apoyo.

Hacer seguimientos y evaluaciones constantes de las iniciativas
implementadas y evaluar regularmente su impacto en la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional. Esto permitira realizar ajustes y mejoras continuas

con el fin de asegurar el éxito de la institucién en un plazo prudente.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables.

Variables de S S . . . . Escalade
. Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores .
estudio medicion
. - Llenado de vacantes
Alles (2019) define el talento Reclutamiento -
como un conjunto de dones Para la medicion de la - Exito de los seleccionados
naturales y sobr_enaturales de varlal:_)le, se empleard un - Retencion de los empleados
cada persona, junto con sus cuestionario compuesto Seleccién 8 — -
habilidades intelectuales, por 20 preguntas, - Satisfaccion de los supervisores con los
vinculando el término con la utilizando la técnica de candidatos.
gestion de competencias. Por encuesta y la escala de - Satisfaccién con los programas de
Gestion del otro lado, la administracién Qe tipo _Likert. Se ha Capacitacion capacitacion. _
talento humano  €CUrsos humanos, ~segln seleccionado una muestra ~ Aplicabilidad _de las _ habilidades Ordinal
Chiavenato (2020), implica de 69 trabajadores, dauirid
dirigir, seleccionar, guiar y teniendo en cuenta las adquin a.s,
supervisar el desarrollo de los dimensiones de ) Sansfacqo_n con las recompensas y
colaboradores,  destacando Reclutamiento, Seleccién, Recompensa reconocimiento.
sus habilidades y promoviendo ~ Capacitacion, Participacion ~ del  programa  de
una interaccion productiva Recompensa y Evaluacion recompensas.
ente el personal y la de desempefio. Evaluacién de Clarldaq Y objetividad en el proceso de
organizacion. desempefio evaluaqon del Qesempeno
Retroalimentacion por los empleados.
Para ”?ed". la variable se - Satisfaccion Salarial.
utilizard el instrumento del
De acuerdo con Licandro cuestionario con 30 Apego Beneficios y Recompensas.
(2022) el compromiso  preguntas/item y la técnica Instrumental
organizacional se ha sefialado de la encuesta, haciendo - Compromiso con tareas adicionales
Compromiso como un factor cruual_ para las uso de la escala de tipo —— _
organizacional empresas, capaz de influir en  Likert. 3 - ldentificacion con los valores y la cultura Ordinal
elrendimiento y el bienestar de  Poblacion muestral: 69 organizacional.
los empleados, y esthd trabajadores. Apego
vinculado a los resultados a Dimensiones Psicol6gico - Premios y recompensas.
nivel de toda la organizacion. consideradas: Apego
Instrumental 'y  Apego - Condiciones de trabajo

Psicoldgico.




Anexo 2. Matriz de consistencia.

Titulo: Gestion del talento humano y compromiso organizacional en una

institucion educativa, Huaraz 2023

Problemas

Hipdtesis

Metodologia

Pregunta general:

¢Cudl es la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
compromiso
organizacional
institucion

Huaraz 2023?

Preguntas especificas:

en una
educativa,

a. ¢Cudleselnivelde
la gestion  del
talento humano en
una institucion
educativa, Huaraz
2023?

b. ¢Cuédles el nivel de
compromiso
organizacional en
una institucién
educativa, Huaraz
202372

c. ¢Coémo se
relaciona la gestiéon
del talento humano
y el Apego
Instrumental y el
compromiso
organizacional en
una institucién
educativa, Huaraz
20237

d. ¢Cémo se
relaciona la gestion
del talento humano
y el Apego
Psicol6gico en una
institucién
educativa, Huaraz
20237

Objetivos
Objetivo general:
Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
compromiso
organizacional en una
institucion educativa,

Huaraz 2023.
Objetivos especificos:

a. Determinar el nivel
de la gestion del
talento humano en
una institucién
educativa, Huaraz
2023.

b. Determinar el nivel
de compromiso
organizacional en
una institucion
educativa, Huaraz
2023.

c. Determinar la
gestiébn del talento
humano y el Apego

Instrumental y el
compromiso
organizacional en
una institucién
educativa, Huaraz
2023.

d. Determinar la

gestion del talento
humano y el Apego
Psicolégico vy el
compromiso
organizacional en
una institucion
educativa, Huaraz
2023.

Hipotesis general:

Hi:

Existe relacion
significativa entre la
gestion  del talento

humano y el compromiso
organizacional de una
institucion educativa en
Huaraz, 2023.

Ho:

No existe relacién
significativa entre la
gestion  del talento

humano y el compromiso
organizacional de una
institucion educativa en
Huaraz, 2023.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicada

Nivel:
Descriptivo correlacional

Disefo:
No Experimental, de
corte transversal

Poblacion:

69 trabajadores de
Instituto de Educacion
Superior Pedagdgico
Puablico Huaraz

Muestra:
Censal

Muestreo:
No aplica

Técnica e instrumento:
Ecuesta

Andlisis de datos:
Excel y SPS

Estadistica
descriptiva:

Tablas y figuras de
frecuenciay %

Estadistica inferencial:
indice de correlacién de
Pearson, Coeficiente de
Rho de Spearman,
previa prueba de
normalidad




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion

del SUBE de la Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son anénimos,

seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por

tanto, en forma voluntaria; SI () NO () doy mi consentimiento para participar

en la investigacion que tiene como titulo “Cuestionario para determinar la

relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

en una institucién educativa en Huaraz 2023”, Asimismo, autorizo para que los

resultados de la presente investigacion se publiquen manteniendo mi anonimato.

Siempre (S) Casi siempre | Aveces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S CS A CN N
Dimensién 1: Reclutamiento 5 4 3 2 1

1.

¢, Considera que el proceso de reclutamiento en
la institucion es agil y eficiente?

¢, Considera que el proceso de reclutamiento ha
cumplido con sus expectativas en términos de
comunicacion y seguimiento?

¢, Considera que la institucién ofrece un proceso
de adaptacion efectivo para los nuevos
empleados durante el primer afio de empleo?

¢, Considera que la institucion brinda suficiente
apoyo y orientacion para facilitar una transicion
exitosa en el primer afio de empleo?

Dimensién 2: Seleccion

5.

¢,Considera que la efectividad de las pruebasy
evaluaciones utilizadas durante el proceso de
seleccion en la institucion educativa son
adecuadas?

¢Considera que la comunicacion durante el
proceso de seleccién fue clara y efectiva en
cuanto a las etapas y los plazos?

¢ Considera que los empleados seleccionados




demuestran un fuerte compromiso con los
valores y metas de la institucion educativa?

8. ¢Como considera la demostracion de
habilidades de los trabajadores seleccionados
en cuanto a trabajo en equipo y colaboracion
dentro de sus respectivos departamentos?

Dimension 3: Capacitacion

9. ¢Considera que la efectividad de los métodos y
materiales de capacitacion utilizados por la
institucién educativa son adecuados?

10. ¢ Considera que la institucion brinda suficientes
oportunidades de desarrollo profesional y
personal a través de los programas de
capacitacion?

11.¢,Como considera la variedad y relevancia de
los programas de capacitacion disponibles para
su desarrollo profesional en la institucion?

12.¢Cuéan adecuado siente que los programas de
capacitacion ofrecidos estan alineados con sus
metas y aspiraciones profesionales en la
institucion educativa?

Dimensién 4: Recompensa

13.¢Considera que el sistema de recompensas y
reconocimientos motiva y refuerza un ambiente
laboral positivo en la institucién educativa?

14.;,Como considera la transparencia y la
comunicacion en el proceso de asignacion de
recompensas Yy reconocimientos en la
institucion educativa?

15. ¢ Considera que las compensaciones ofrecidas
reflejan 'y reconocen su desempefio Yy
contribuciones laborales en la institucion
educativa?

16.,COmo evaluaria la efectividad de los
beneficios ofrecidos para promover el bienestar
y la satisfaccion de los empleados en la
institucion educativa?

Dimension 5: Evaluacion de desempefio.

17.¢En qué medida considera que los criterios de
evaluacion del desempefio son claros y
medibles en la institucién educativa?

18.¢Considera que la retroalimentacion recibida
durante la evaluacién del desempefio es
constructiva y contribuye a su desarrollo
profesional?

19.¢,Cbmo evaluaria la claridad y especificidad de
los objetivos establecidos durante el proceso
de evaluacion del desempefio en la institucion
educativa?




20.,COmo evaluaria la comunicacion y la
colaboracion entre los empleados y sus
supervisores en el establecimiento de objetivos
durante el proceso de evaluacion del
desempefio en la institucion educativa?

iMuchas gracias por su participacion!



Cuestionario de compromiso organizacional

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion

del SUBE de la Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son anénimos,

seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por

tanto, en forma voluntaria; SI () NO () doy mi consentimiento para participar

en la investigacion que tiene como titulo “Cuestionario para determinar la

relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

en una institucién educativa en Huaraz 2023”, Asimismo, autorizo para que los

resultados de la presente investigacion se publiquen manteniendo mi anonimato.

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S CS A CN N
Dimensién 1: Apego Instrumental 5 4 3 2 1

1.

¢ Considera que su salario es justo en relacion
con sus responsabilidades y contribuciones
laborales?

¢ Considera que su salario actual cumple con
sus expectativas y necesidades econémicas?

¢, Considera que existe equidad salarial dentro
de la institucién educativa en comparacion con
roles similares en otras organizaciones?

¢Considera que su nivel de remuneracion
refleja su desempefio y logros laborales en la
institucion educativa?

¢, Considera que su nivel de satisfaccion salarial
influye en la motivacion y compromiso con su
entorno laboral actual?

¢Considera que los beneficios actuales
ofrecidos por la institucion satisfacen sus
necesidades laborales y personales?

¢ Considera que la variedad de beneficios y
recompensas ofrecidos por su organizacion
son buenas en comparacibn con otras
instituciones educativas?




8. ¢Considera que los beneficios y recompensas
influyen en su sentido de pertenencia y
compromiso con la institucién educativa?

9. ¢Considera que los beneficios adicionales
promovidos por la institucion educativa
impactan en su satisfaccion general en el
trabajo?

10.¢Como considera la transparencia y equidad
en la asignacion de beneficios y recompensas
en la institucion educativa?

11..Cbmo considera el asumir tareas adicionales
en la institucién educativa?

12.¢Como considera la equidad en la distribucién
de responsabilidades y tareas adicionales
dentro de su equipo de trabajo?

13.,Como considera las actividades de
reconocimiento y valoracion por asumir tareas
adicionales en la institucion educativa?

14. ¢ Considera que la disposicion de asumir tareas
adicionales afecta su sentido de
responsabilidad y compromiso con la
institucion educativa?

15.,Como considera la recompensa Yy
reconocimiento asociados con el desempefio
de tareas adicionales en la institucion
educativa?

Dimensién 2: Apego Psicoldgico

16.¢Como considera que las estrategias utilizadas
por la institucion para promover los valores
hacen gque se identifique con ellos?

17.¢Cbmo percibe la coherencia entre los valores
proclamados por la institucion y las practicas
cotidianas en el entorno laboral?

18.¢Considera que los valores organizacionales
influyen en sus decisiones y comportamientos
en el ambito laboral?

19. ¢ En qué medida considera que la promocién de
los valores organizacionales impacta
positivamente en el ambiente laboral y el
trabajo en equipo?

20.¢;,Como considera que la comunicacion y
promocion de los valores y cultura
organizacional dentro de la institucion
educativa influye en su entorno?

21.¢;Como considera la efectividad de los premios
y reconocimientos en el fomento de un
ambiente laboral positivo?

22.;,Como considera que los premios Yy
reconocimientos motivan y refuerzan su




desempefio laboral en la institucion educativa?

23.¢,COmo considera que la institucion valora y
aprecia los premios Yy reconocimientos
recibidos en la institucién educativa?

24. ¢ Considera que la equidad en la asignacion de
premios y reconocimientos impacta en su
percepcion de justicia y equidad laboral?

25.¢,Como considera la transparencia en el
proceso de seleccidén y entrega de premios y
reconocimientos en la institucion educativa?

26.¢En qué nivel de acuerdo considera que las
condiciones fisicas y ergonémicas de su
entorno laboral son favorables para su
desempeiio?

27.¢En qué nivel de acuerdo considera que la
disponibilidad de recursos y herramientas son
adecuadas para llevar a cabo sus tareas
laborales en la institucion educativa?

28.¢En qué nivel de acuerdo considera que las
politicas y normativas laborales promueven un
ambiente laboral seguro y saludable en la
institucion educativa?

29.¢.En qué nivel de acuerdo considera que la
flexibilidad en los horarios y las modalidades de
trabajo influyen en su equilibrio entre vida
laboral y personal?

30.¢Como evaluaria el nivel de apoyo vy
colaboracion entre colegas y superiores en la
resolucién de problemas y la realizacion de
tareas en la institucion educativa?

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 4. Validacion del instrimento por juicio de expertos.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para determinar

la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una

institucion educativa en Huaraz 2023. “.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que

los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: César Hernan Norabuena Mendoza
Grado profesional: Maestria () Doctor X)
" - e Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora: Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ()
en el area: Méas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacién

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en
una institucion educativa en Huaraz.

Autor (a):

Villanueva Castillo Zoraya Ximena (2023)

Procedencia:

Huaraz

Administracion:

Aplicacion mediante formulario Google

Tiempo de aplicacién:

25 minutos

Ambito de aplicacion:

Trabajadores del IESPP Huaraz

Significacién:

El objetivo es medir la relacién entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional, es
decir, si estas 2 variables se relacionan.




Soporte tedrico

AREA/ESCAL
A

(VARIABLE)

SUBESCALA
(DIMENSIONES)

DEFINICION

Gestion del
talento humano

Reclutamiento

Es el proceso mediante el cual una empresa
anuncia oportunidades laborales y atrae
candidatos a través de una comunicacion de
doble sentido con el mercado laboral. (Jara et al,
2018)

Seleccion

Implica la eleccion de los candidatos mas
apropiados para la organizacion a través de una

serie de etapas evaluativas. (Jara et al, 2018)

Capacitacion

Se trata de un proceso organizado que mejora el
desempefio de las personas con el objetivo de
alcanzar las metas de la empresa, utilizando
informacion, desarrollo de habilidades y cambios
de actitud (Jara et al, 2018)

Recompensa

Se refiere a la compensacion o reconocimiento
otorgado a los empleados, que puede ser tanto
de naturaleza econémica como no economica.
(Jara et al, 2018)

Evaluacion de

Revela el valor del rendimiento individual en

relacidn con las tareas, los logros, el potencial de

desempefio desarrollo y la contribucion a la empresa. (Jara et
al, 2018)
Se refiere a la relaciéon entre un individuo y la
empresa, originado por la evaluacién de los
Apego riesgos relacionados con el efecto del término del
Instrumental i L
vinculo laboral con la organizacién. (Nava et al,
. 2021
Morosidad de )
cartera Abarca la tendencia normativa y la implicacion
emocional. La tendencia normativa tipicamente
Apegq se desarrolla antes de que una persona se una a
Psicolégico

la empresa e implica un sentido de obligacion

moral hacia la organizacion. (Nava et al, 2021)




5. Presentacion de instituciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario para determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una institucion
educativa en Huaraz. elaborado por, Uceda Sanchez Dany Alcibiades en el afio
2023 De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califigue cada uno

de los items segun corresponda.

sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

CRITERIO CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el .
L P El item no es claro.

criterio

CLARIDAD El item requiere bastantes
modificaciones o unamodificacion muy

El item se 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los términos
del item.

indicador que
estamidiendo.

adecuadas ] _ o
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxisadecuada.
1. No cumple con el | Elitem no tiene relacion légica con la
criterio dimension.
COHERENCIA
_ 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene ' /lejana conla dimension.
relacion logica
cgnla 5 3. Moderado nivel El item .tlene g,na relacion m,odgr:.:lda
dimensién o con ladimension que se esta midiendo.

4. Alto nivel

El item se encuentra esti
relacionado con ladimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRIMERA DIMENSION: RECLUTAMIENTO
Obijetivos de la dimensién: Evaluar la incorporacion eficiente de los talentos.

Observaciones/

seleccionados.

¢ Considera que la institucion brinda suficiente apoyo y orientacién para
facilitar una transicién exitosa en el primer afio de empleo?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢ Considera que el proceso de reclutamiento en la institucion es agil y
eficiente?
Llenado de vacantes.| . . . 4 4 4

¢ Considera que el proceso de reclutamiento ha cumplido con sus
expectativas en términos de comunicacion y seguimiento?

Exito de los ¢, Considera que la institucién ofrece un proceso de adaptacion efectivo

. ara los nuevos empleados durante el primer afio de empleo?
candidatos P P b P 4 4 4

SEGUNDA DIMENSION: SELECCION
Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del proceso de identificacion y eleccion de los candidatos més adecuados para los distintos roles y
responsabilidades dentro de la instituciéon educativa.

Observaciones/

empleados
seleccionados.

seleccionados en cuanto a trabajo en equipo y colaboracién dentro de
Sus respectivos departamentos?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢, Considera que la efectividad de las pruebas y evaluaciones utilizadas
Retencion de durante el proceso de seleccién en la institucion educativa son
empleados adecuadas? 4 3 4
seleccionados ¢ Considera que la comunicacién durante el proceso de seleccién fue
clara y efectiva en cuanto a las etapas y los plazos?
. . ¢ Considera que los empleados seleccionados demuestran un fuerte
Satisfaccion de los : e R
supervisores con los COmMpromiso con los valores y metas de Ia_lnstltumon educatlva..
¢,Como considera la demostracion de habilidades de los trabajadores 4 4 4




TERCERA DIMENSION: CAPACITACION
Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del desarrollo continuo y la mejora de habilidades de los empleados a través de programas de formacion y

capacitacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia s
Recomendaciones
. . ¢Considera que la efectividad de los métodos y materiales de
Satisfaccion de los U, TR X
capacitacion utilizados por la institucién educativa son adecuados?
empleados con los | . N - e :
programas de ¢ Considera que 'Ia institucion brinda suficientes oportunidades de 4 4 4
L desarrollo profesional y personal a través de los programas de
capacitacion. o
capacitacion?
¢,Como considera la variedad y relevancia de los programas de
Aplicabilidad de las | capacitacion disponibles para su desarrollo profesional en la
habilidades adquiridag institucion? 3 4 4
en programas de ¢,Cuan adecuado siente que los programas de capacitacion ofrecidos
capacitacion. estan alineados con sus metas y aspiraciones profesionales en la
institucion educativa?
CUARTA DIMENSION: RECOMPENSA
Objetivos de la dimension: Evaluar la efectividad de las compensaciones.
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Satisfaccion de los | ¢ Considera que el sistema de recompensas y reconocimientos motiva
empleados con el | y refuerza un ambiente laboral positivo en la institucién educativa?
sistema de ¢, Cémo considera la transparencia y la comunicacion en el proceso de 4 4 3
recompensas y asignacion de recompensas y reconocimientos en la institucion
reconocimiento. educativa?
Ry ¢, Considera que las compensaciones ofrecidas reflejan y reconocen su
Participacion en ~ A AN .
desempefio y contribuciones laborales en la institucion educativa?
programas de i . o - ;
¢,Como evaluaria la efectividad de los beneficios ofrecidos para 4 4 4

reconocimiento y
recompensas.

promover el bienestar y la satisfaccion de los empleados en la
institucion educativa?




QUINTA DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO
Objetivos de la dimensién: Evaluar la eficiencia de los empleados identificando las areas de mejora para promover el crecimiento profesional.

Observaciones/

educativa?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia i
Recomendaciones
Claridad y objetividad| ¢En qué medida considera que los criterios de evaluacion del
en el proceso de desempefio son claros y medibles en la institucion educativa? 4 4 3
evaluacion del ¢, Considera que la retroalimentacioén recibida durante la evaluacion del
desempeiio. desemperio es constructiva y contribuye a su desarrollo profesional?
. . ;Como evaluaria la claridad especificidad de los objetivos
Retroalimetacién | ¢ , Yy €especilic 0l
o establecidos durante el proceso de evaluacion del desempefio en la
recibida por los o .
institucion educativa?
empleados durante el| " ., . C .
proceso de ¢,COmo evaluaria la comunicacion y la colaboracién entre los 4 4 4
evaluacion del empleados y sus supervisores en el establecimiento de objetivos
~ durante el proceso de evaluacion del desempefio en la institucion
desempenio. P P




VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PRIMERA DIMENSION: APEGO INSTRUMENTAL

Objetivos de la dimension: Evaluar el grado en el cual los empleados estan motivados por recompensas tangibles y beneficios materiales dentro de la
institucién educativa, buscando comprender su nivel de compromiso.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion
Salarial

¢, Considera que su salario es justo en relaciéon con sus responsabilidades y
contribuciones laborales?

¢, Considera que su salario actual cumple con sus expectativas y necesidades
econémicas?

¢, Considera que existe equidad salarial dentro de la institucién educativa en
comparacion con roles similares en otras organizaciones?

¢ Considera que su nivel de remuneracion refleja su desempefio y logros
laborales en la institucion educativa?

¢ Considera que su nivel de satisfaccion salarial influye en la motivacion y
compromiso con su entorno laboral actual?

Beneficios y
recompensas

¢ Considera que los beneficios actuales ofrecidos por la institucion satisfacen
sus necesidades laborales y personales?

¢ Considera que la variedad de beneficios y recompensas ofrecidos por su
organizacién son buenas en comparacién con otras instituciones educativas?
¢ Considera que los beneficios y recompensas influyen en su sentido de
pertenencia y compromiso con la institucién educativa?

¢ Considera que los beneficios adicionales promovidos por la institucién
educativa impactan en su satisfaccién general en el trabajo?

¢, Cémo considera la transparencia y equidad en la asignacion de beneficios
y recompensas en la institucién educativa?

Nivel de
compromiso con
tareas
adicionales

¢ Como considera el asumir tareas adicionales en la institucién educativa?

¢, Cémo considera la equidad en la distribucion de responsabilidades y tareas
adicionales dentro de su equipo de trabajo?

¢,Como considera las actividades de reconocimiento y valoracioén por asumir
tareas adicionales en la institucién educativa?

¢, Considera que la disposicion de asumir tareas adicionales afecta su sentido
de responsabilidad y compromiso con la institucion educativa?

¢,Como considera la recompensa y reconocimiento asociados con el
desemperio de tareas adicionales en la institucion educativa?




SEGUNDA DIMENSION: APEGO PSICOLOGICO
Objetivos de la dimension: Evaluar la conexién emocional y psicologica de los empleados con la cultura, los valores y la identidad de la institucién

educativa, indagando en su sentido de pertenencia, motivacion intrinseca y satisfaccion emocional en el entorno laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Grado de
identificacién con
los valores y
cultura
organizacional:

¢,Como considera que las estrategias utilizadas por la institucion para
promover los valores hacen que se identifique con ellos?

¢Cémo percibe la coherencia entre los valores proclamados por la
institucion y las practicas cotidianas en el entorno laboral?

¢ Considera que los valores organizacionales influyen en sus decisiones y
comportamientos en el ambito laboral?

¢En qué medida considera que la promocién de los valores
organizacionales impacta positivamente en el ambiente laboral y el trabajo
en equipo?

¢, Como considera que la comunicacion y promocién de los valores y cultura
organizacional dentro de la institucién educativa influye en su entorno?

Premios y
recompensas:

¢, Como considera la efectividad de los premios y reconocimientos en el
fomento de un ambiente laboral positivo?

¢, Como considera que los premios y reconocimientos motivan y refuerzan
su desempefio laboral en la instituciéon educativa?

¢,Como considera que la institucion valora y aprecia los premios y
reconocimientos recibidos en la institucién educativa?

¢ Considera que la equidad en la asignacién de premios y reconocimientos
impacta en su percepcién de justicia y equidad laboral?

¢, Cémo considera la transparencia en el proceso de seleccion y entrega de
premios y reconocimientos en la institucion educativa?

Condiciones de
trabajo:

¢En qué nivel de acuerdo considera que las condiciones fisicas y
ergonémicas de su entorno laboral son favorables para su desempefio?
¢En qué nivel de acuerdo considera que la disponibilidad de recursos y
herramientas son adecuadas para llevar a cabo sus tareas laborales en la
institucion educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera que las politicas y normativas laborales
promueven un ambiente laboral seguro y saludable en la institucion
educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera gue la flexibilidad en los horarios y las




modalidades de trabajo influyen en su equilibrio entre vida laboral y
personal?

¢,Como evaluaria el nivel de apoyo y colaboracion entre colegas y
superiores en la resolucidon de problemas y la realizaciéon de tareas en la
institucion educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador:
27 de octubre del 2023

cLAD, .

ez, COLEGIO DE

mh EN n}mﬁ‘i

Firma del evaluador
DNI:43278157
CLAD N°04634



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
institucion educativa en Huaraz 2023. “.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Einer Nilo Angeles Jaimes
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
" - e Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ()
en el area: Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién

2. Propésito de la evaluacién
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cue;:uonarlo para determinar la relacion entre. la
gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en una institucion educativa en Huaraz.

Autor (a): Villanueva Castillo Zoraya Ximena (2023)
Procedencia: Huaraz
Administracion: Aplicacién mediante formulario Google
Tiempo de aplicacion: 25 minutos
Ambito de aplicacion: Trabajadores del IESPP Huaraz
Significacién: El objetivo es medir la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional, es
decir, si estas 2 variables se relacionan.




Soporte tedrico

AREA/ESCAL
A

(VARIABLE)

SUBESCALA
(DIMENSIONES)

DEFINICION

Gestion del
talento humano

Reclutamiento

Es el proceso mediante el cual una empresa anuncia
oportunidades laborales y atrae candidatos a través
de una comunicacion de doble sentido con el

mercado laboral. (Jara et al, 2018)

Seleccion

Implica la eleccion de los candidatos mas
apropiados para la organizacion a través de una

serie de etapas evaluativas. (Jara et al, 2018)

Capacitacion

Se trata de un proceso organizado que mejora el
desempefio de las personas con el objetivo de
alcanzar las metas de la empresa, utilizando
informacion, desarrollo de habilidades y cambios de
actitud (Jara et al, 2018)

Recompensa

Se refiere a la compensacion o reconocimiento
otorgado a los empleados, que puede ser tanto de
naturaleza econémica como no econdmica. (Jara et
al, 2018)

Evaluacion de

Revela el valor del rendimiento individual en relacién

con las tareas, los logros, el potencial de desarrollo y

desempefio o
la contribucién a la empresa. (Jara et al, 2018)
Se refiere a la relaciéon entre un individuo y la
Apego empresa, originado por la evaluacién de los riesgos
Instrumental relacionados con el efecto del término del vinculo
laboral con la organizacién. (Nava et al, 2021)
Morosidad de
cartera Abarca la tendencia normativa y la implicacion
emocional. La tendencia normativa tipicamente se
Apegq desarrolla antes de que una persona se una a la
Psicolégico

empresa e implica un sentido de obligacion moral

hacia la organizacion. (Nava et al, 2021)




5. Presentacion de instituciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario para determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una institucion
educativa en Huaraz. elaborado por, Uceda Sanchez Dany Alcibiades en el afio
2023 De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califigue cada uno

de los items segun corresponda.

sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

CRITERIO CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el .
L P El item no es claro.

criterio

CLARIDAD El item requiere bastantes
modificaciones o unamodificacion muy

El item se 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los términos
del item.

indicador que
estamidiendo.

adecuadas j _ —
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxisadecuada.
1. No cumple con el | Elitem no tiene relacion légica con la
COHERENCIA | criterio dimension.
El item tiene 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial
relacién l6gica ' /lejana conla dimension.
cgnla _ 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con
dimension o '

ladimension que se esta midiendo.

4. Alto nivel

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRIMERA DIMENSION: RECLUTAMIENTO
Obijetivos de la dimensién: Evaluar la incorporacion eficiente de los talentos.

Observaciones/

seleccionados.

¢ Considera que la institucién brinda suficiente apoyo y orientacion para
facilitar una transicién exitosa en el primer afio de empleo?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢ Considera que el proceso de reclutamiento en la institucion es agil y
eficiente?
Llenado de vacantes.| . . . 4 4 4

¢ Considera que el proceso de reclutamiento ha cumplido con sus
expectativas en términos de comunicacion y seguimiento?

Exito de los ¢, Considera que la institucion ofrece un proceso de adaptacion efectivo

. ara los nuevos empleados durante el primer afio de empleo?
candidatos P P b P 4 3 4

SEGUNDA DIMENSION: SELECCION
Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del proceso de identificacion y eleccion de los candidatos més adecuados para los distintos roles y
responsabilidades dentro de la instituciéon educativa.

Observaciones/

empleados
seleccionados.

seleccionados en cuanto a trabajo en equipo y colaboracion dentro de
Sus respectivos departamentos?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢ Considera que la efectividad de las pruebas y evaluaciones utilizadas
Retencion de durante el proceso de seleccibn en la institucion educativa son
empleados adecuadas? 4 4 4
seleccionados ¢ Considera que la comunicacién durante el proceso de selecciéon fue
clara y efectiva en cuanto a las etapas y los plazos?
. . ¢ Considera que los empleados seleccionados demuestran un fuerte
Satisfaccion de los : S .
supervisores con los compromiso con los valores y metas de la institucion educativa?
¢,Como considera la demostracién de habilidades de los trabajadores 4 4 4




TERCERA DIMENSION: CAPACITACION
Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del desarrollo continuo y la mejora de habilidades de los empleados a través de programas de formacion y

capacitacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia s
Recomendaciones
. . ¢Considera que la efectividad de los métodos y materiales de
Satisfaccion de los D, ORI :
capacitacion utilizados por la institucién educativa son adecuados?
empleados con los | . N - e :
programas de ¢ Considera que 'Ia institucion brinda suficientes oportunidades de 4 4 4
L desarrollo profesional y personal a través de los programas de
capacitacion. o
capacitacion?
¢,Como considera la variedad y relevancia de los programas de
Aplicabilidad de las | capacitacién disponibles para su desarrollo profesional en la
habilidades adquiridag institucion? 3 4 4
en programas de ¢, Cuan adecuado siente que los programas de capacitacién ofrecidos
capacitacion. estan alineados con sus metas y aspiraciones profesionales en la
institucion educativa?
CUARTA DIMENSION: RECOMPENSA
Objetivos de la dimension: Evaluar la efectividad de las compensaciones.
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Satisfaccion de los | ¢Considera que el sistema de recompensas y reconocimientos motiva
empleados con el | y refuerza un ambiente laboral positivo en la institucién educativa?
sistema de ¢, Cémo considera la transparencia y la comunicacion en el proceso de 4 4 4
recompensas y asignacion de recompensas y reconocimientos en la institucion
reconocimiento. educativa?
Ry ¢, Considera que las compensaciones ofrecidas reflejan y reconocen su
Participacion en ~ e VN .
desempefio y contribuciones laborales en la institucion educativa?
programas de i . o - ;
¢,Como evaluaria la efectividad de los beneficios ofrecidos para 4 4 3

reconocimiento y
recompensas.

promover el bienestar y la satisfaccion de los empleados en la
institucion educativa?




QUINTA DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO
Objetivos de la dimensioén: Evaluar la eficiencia de los empleados identificando las areas de mejora para promover el crecimiento profesional.

Observaciones/

educativa?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Claridad y objetividad| ¢En qué medida considera que los criterios de evaluacion del
en el proceso de desempefio son claros y medibles en la institucion educativa? 4 4 3
evaluacion del ¢, Considera que la retroalimentacion recibida durante la evaluacion del
desemperio. desemperio es constructiva y contribuye a su desarrollo profesional?
. . ¢,Como evaluaria la claridad y especificidad de los objetivos
Retroalimetacion : o ~
o establecidos durante el proceso de evaluacion del desempefio en la
recibida por los o .
institucion educativa?
empleados durante el] " - . L .
roceso de ¢,COmo evaluaria la comunicacion y la colaboracién entre los 4 3 4
P - empleados y sus supervisores en el establecimiento de objetivos
evaluacion del . ~ A
~ durante el proceso de evaluacion del desempefio en la institucion
desemperfio.




VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PRIMERA DIMENSION: APEGO INSTRUMENTAL

Objetivos de la dimension: Evaluar el grado en el cual los empleados estan motivados por recompensas tangibles y beneficios materiales dentro de la
institucién educativa, buscando comprender su nivel de compromiso.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observauqnes/
Recomendaciones
¢, Considera que su salario es justo en relacién con sus responsabilidades y
contribuciones laborales?
¢ Considera que su salario actual cumple con sus expectativas y necesidades
econémicas?
Satisfaccion ¢, Considera que existe equidad salarial dentro de la instituciéon educativa en 4 4 4
Salarial comparacion con roles similares en otras organizaciones?
¢Considera que su nivel de remuneracion refleja su desempefio y logros
laborales en la institucion educativa?
¢ Considera que su nivel de satisfaccién salarial influye en la motivacion y
compromiso con su entorno laboral actual?
¢ Considera que los beneficios actuales ofrecidos por la institucion satisfacen
sus necesidades laborales y personales?
¢ Considera que la variedad de beneficios y recompensas ofrecidos por su
organizacién son buenas en comparacion con otras instituciones educativas?
Beneficiosy | ¢Considera que los beneficios y recompensas influyen en su sentido de 4 3 4
recompensas | pertenenciay compromiso con la institucion educativa?
¢ Considera que los beneficios adicionales promovidos por la institucion
educativa impactan en su satisfaccién general en el trabajo?
¢, Cémo considera la transparencia y equidad en la asignacién de beneficios y
recompensas en la institucién educativa?
¢ Coémo considera el asumir tareas adicionales en la institucién educativa?
¢, Cémo considera la equidad en la distribucion de responsabilidades y tareas
Nivel de adi(;ionales d_entro de su gq_uipo de trabajo? o 3 .
. ¢,Como considera las actividades de reconocimiento y valoracion por asumir
compromiso con L S N, 4 4 4
tareas tgreas _ad|C|onaIes en la m_st_quuon educgtlva. . .
- ¢ Considera que la disposicion de asumir tareas adicionales afecta su sentido
adicionales o . RPN ;
de responsabilidad y compromiso con la institucion educativa?
¢,Como considera la recompensa y reconocimiento asociados con el
desemperio de tareas adicionales en la institucion educativa?




SEGUNDA DIMENSION: APEGO PSICOLOGICO
Objetivos de la dimension: Evaluar la conexién emocional y psicologica de los empleados con la cultura, los valores y la identidad de la institucién

educativa, indagando en su sentido de pertenencia, motivacion intrinseca y satisfaccion emocional en el entorno laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Grado de
identificacién con
los valores y
cultura
organizacional:

¢,Como considera que las estrategias utilizadas por la institucion para
promover los valores hacen que se identifique con ellos?

¢Cémo percibe la coherencia entre los valores proclamados por la
institucion y las practicas cotidianas en el entorno laboral?

¢ Considera que los valores organizacionales influyen en sus decisiones y
comportamientos en el ambito laboral?

¢En qué medida considera que la promocion de los valores
organizacionales impacta positivamente en el ambiente laboral y el trabajo
en equipo?

¢, Como considera que la comunicacion y promocién de los valores y cultura
organizacional dentro de la institucién educativa influye en su entorno?

Premios y
recompensas:

¢, Como considera la efectividad de los premios y reconocimientos en el
fomento de un ambiente laboral positivo?

¢, Como considera que los premios y reconocimientos motivan y refuerzan
su desempefio laboral en la instituciéon educativa?

¢,Como considera que la institucion valora y aprecia los premios y
reconocimientos recibidos en la institucién educativa?

¢, Considera que la equidad en la asignacion de premios y reconocimientos
impacta en su percepcién de justicia y equidad laboral?

¢, Cémo considera la transparencia en el proceso de seleccién y entrega de
premios y reconocimientos en la institucion educativa?

Condiciones de
trabajo:

¢En qué nivel de acuerdo considera que las condiciones fisicas vy
ergonémicas de su entorno laboral son favorables para su desempefio?
¢En qué nivel de acuerdo considera que la disponibilidad de recursos y
herramientas son adecuadas para llevar a cabo sus tareas laborales en la
institucion educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera que las politicas y normativas laborales
promueven un ambiente laboral seguro y saludable en la institucién
educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera que la flexibilidad en los horarios y las




modalidades de trabajo influyen en su equilibrio entre vida laboral y
personal?

¢,Como evaluaria el nivel de apoyo y colaboracion entre colegas y
superiores en la resoluciéon de problemas y la realizacion de tareas en la
institucion educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador:
27 de octubre del 2023

Finer Nito Angeles Ja\me‘i
MABSTRO ER GESTION DEL TALEN
WUMAND
CLAD - 22798



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
institucion educativa en Huaraz 2023. “.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Juan Carlos Menacho Cano
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
" - e Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: | Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ()
en el area: Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién

7. Propdésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cue;:uonarlo para determinar la relacién entre_ la
gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en una institucion educativa en
Huaraz.

Autor (a): Villanueva Castillo Zoraya Ximena (2023)
Procedencia: Huaraz
Administracion: Aplicacién mediante formulario Google
Tiempo de aplicacién: 25 minutos
Ambito de aplicacion: Trabajadores del IESPP Huaraz
Significacién: El objetivo es medir la relacion entre la gestién del
talento humano y el compromiso organizacional, es
decir, si estas 2 variables se relacionan.




Soporte tedrico

AREA/ESCAL
A

(VARIABLE)

SUBESCALA
(DIMENSIONES)

DEFINICION

Gestion del
talento humano

Reclutamiento

Es el proceso mediante el cual una empresa
anuncia oportunidades laborales y atrae
candidatos a través de una comunicacion de doble

sentido con el mercado laboral. (Jara et al, 2018)

Seleccion

Implica la eleccion de los candidatos mas
apropiados para la organizacion a través de una

serie de etapas evaluativas. (Jara et al, 2018)

Capacitacion

Se trata de un proceso organizado que mejora el
desempefio de las personas con el objetivo de
alcanzar las metas de la empresa, utilizando
informacion, desarrollo de habilidades y cambios
de actitud (Jara et al, 2018)

Recompensa

Se refiere a la compensacion o reconocimiento
otorgado a los empleados, que puede ser tanto de
naturaleza econémica como no econdémica. (Jara
et al, 2018)

Evaluacion de

Revela el valor del rendimiento individual en

relacion con las tareas, los logros, el potencial de

desempefio desarrollo y la contribucion a la empresa. (Jara et
al, 2018)
Se refiere a la relaciéon entre un individuo y la
Apego empresa, originado por la evaluacién de los riesgos
Instrumental relacionados con el efecto del término del vinculo
laboral con la organizacién. (Nava et al, 2021)
Morosidad de
cartera Abarca la tendencia normativa y la implicacion
emocional. La tendencia normativa tipicamente se
Apego desarrolla antes de que una persona se una a la
Psicolégico

empresa e implica un sentido de obligacion moral

hacia la organizacion. (Nava et al, 2021)




10. Presentacion de instituciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el Cuestionario para determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una institucion
educativa en Huaraz. elaborado por, Uceda Sanchez Dany Alcibiades en el afio
2023 De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califigue cada uno

de los items segun corresponda.

sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

CRITERIO CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el .
L P El item no es claro.

criterio

CLARIDAD El item requiere bastantes
modificaciones o unamodificacion muy

El item se 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los términos
del item.

indicador que
estamidiendo.

adecuadas ] _ o
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxisadecuada.
1. No cumple con el | Elitem no tiene relacion légica con la
criterio dimension.
COHERENCIA
_ 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene ' /lejana conla dimension.
relacion logica
cgnla 5 3. Moderado nivel El item .tlene g,na relacion m,odgr:.:lda
dimensién o con ladimension que se esta midiendo.

4. Alto nivel

El item se encuentra esti
relacionado con ladimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRIMERA DIMENSION: RECLUTAMIENTO
Obijetivos de la dimensién: Evaluar la incorporacion eficiente de los talentos.

Observaciones/

seleccionados.

¢ Considera que la institucion brinda suficiente apoyo y orientacién para
facilitar una transicién exitosa en el primer afio de empleo?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢ Considera que el proceso de reclutamiento en la institucion es agil y
eficiente?
Llenado de vacantes.| : . . 4 4 3

¢ Considera que el proceso de reclutamiento ha cumplido con sus
expectativas en términos de comunicacion y seguimiento?

Exito de los ¢, Considera que la institucién ofrece un proceso de adaptacion efectivo

. ara los nuevos empleados durante el primer afio de empleo?
candidatos P P b P 4 4 4

SEGUNDA DIMENSION: SELECCION
Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del proceso de identificacion y eleccion de los candidatos més adecuados para los distintos roles y
responsabilidades dentro de la instituciéon educativa.

Observaciones/

empleados
seleccionados.

seleccionados en cuanto a trabajo en equipo y colaboracién dentro de
Sus respectivos departamentos?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
¢, Considera que la efectividad de las pruebas y evaluaciones utilizadas
Retencion de durante el proceso de seleccién en la institucion educativa son
empleados adecuadas? 4 4 4
seleccionados ¢ Considera que la comunicacién durante el proceso de seleccién fue
clara y efectiva en cuanto a las etapas y los plazos?
. . ¢ Considera que los empleados seleccionados demuestran un fuerte
Satisfaccion de los : e R
supervisores con los COmMpromiso con los valores y metas de Ia_lnstltumon educatlva..
¢,Como considera la demostracion de habilidades de los trabajadores 3 4 4




TERCERA DIMENSION: CAPACITACION

Objetivos de la dimension: Evaluar la eficiencia del desarrollo continuo y la mejora de habilidades de los empleados a través de programas de formacion y

capacitacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia s
Recomendaciones
. . ¢, Considera que la efectividad de los métodos y materiales de capacitacion
Satisfaccion de los [~ T X
utilizados por la institucion educativa son adecuados?
empleados con los |, . A - o .
programas de ¢ Considera que 'Ia institucion brinda suficientes oportunidades deg 4 4 4
L desarrollo profesional y personal a través de los programas dg
capacitacion. o
capacitacion?
L ;Como considera la variedad relevancia de los programas dg
Aplicabilidad de las [ =~ =~ =0 . y ; programas
- ..~ |capacitacion disponibles para su desarrollo profesional en la institucion?
habilidades adquiridag, ~ ; L .
en programas de ¢, Cuan adecuado siente que los programas de capacitacion ofrecidog 4 4 4
N estan alineados con sus metas y aspiraciones profesionales en I
capacitacion. o .
institucion educativa?
CUARTA DIMENSION: RECOMPENSA
Objetivos de la dimension: Evaluar la efectividad de las compensaciones.
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Satisfaccion de los | ¢Considera que el sistema de recompensas y reconocimientos motiva
empleados con el | y refuerza un ambiente laboral positivo en la institucién educativa?
sistema de ¢, Cémo considera la transparencia y la comunicacion en el proceso de 3 4 4
recompensas y asignacion de recompensas y reconocimientos en la institucion
reconocimiento. educativa?
L ¢ Considera que las compensaciones ofrecidas reflejan y reconocen su
Participacion en ~ L e .
desempefio y contribuciones laborales en la institucion educativa?
programas de P, . > - ;
¢,Como evaluaria la efectividad de los beneficios ofrecidos para 4 4 3

reconocimiento y

promover el bienestar y la satisfaccion de los empleados en la
recompensas.

instituciéon educativa?




QUINTA DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO
Objetivos de la dimensién: Evaluar la eficiencia de los empleados identificando las areas de mejora para promover el crecimiento profesional.

Observaciones/

educativa?

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia i
Recomendaciones
Claridad y objetividad| ¢En qué medida considera que los criterios de evaluacion del
en el proceso de desempefio son claros y medibles en la institucion educativa? 4 4 3
evaluacion del ¢, Considera que la retroalimentacion recibida durante la evaluacion del
desempeiio. desemperio es constructiva y contribuye a su desarrollo profesional?
. . ¢,Como evaluaria la claridad y especificidad de los objetivos
Retroalimetacion : o ~
o establecidos durante el proceso de evaluacion del desempefio en la
recibida por los o .
institucion educativa?
empleados durante el] "~ . o .
proceso de ¢,COmo evaluaria la comunicacion y la colaboracién entre los 4 4 4
” empleados y sus supervisores en el establecimiento de objetivos
evaluacion del . ~ A
~ durante el proceso de evaluacion del desempefio en la institucién
desempenio.




VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PRIMERA DIMENSION: APEGO INSTRUMENTAL

Objetivos de la dimension: Evaluar el grado en el cual los empleados estan motivados por recompensas tangibles y beneficios materiales dentro de la
institucién educativa, buscando comprender su nivel de compromiso.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observauqnes/
Recomendaciones
¢, Considera que su salario es justo en relacién con sus responsabilidades y
contribuciones laborales?
¢ Considera que su salario actual cumple con sus expectativas y necesidades
econémicas?
Satisfaccion ¢, Considera que existe equidad salarial dentro de la instituciéon educativa en 4 4 4
Salarial comparacion con roles similares en otras organizaciones?
¢Considera que su nivel de remuneracion refleja su desempefio y logros
laborales en la institucion educativa?
¢ Considera que su nivel de satisfaccién salarial influye en la motivacion y
compromiso con su entorno laboral actual?
¢ Considera que los beneficios actuales ofrecidos por la institucion satisfacen
sus necesidades laborales y personales?
¢ Considera que la variedad de beneficios y recompensas ofrecidos por su
organizacién son buenas en comparacion con otras instituciones educativas?
Beneficiosy | ¢Considera que los beneficios y recompensas influyen en su sentido de 4 3 4
recompensas | pertenenciay compromiso con la institucion educativa?
¢ Considera que los beneficios adicionales promovidos por la institucion
educativa impactan en su satisfaccién general en el trabajo?
¢, Cémo considera la transparencia y equidad en la asignacién de beneficios y
recompensas en la institucién educativa?
¢ Coémo considera el asumir tareas adicionales en la institucién educativa?
¢, Cémo considera la equidad en la distribucion de responsabilidades y tareas
Nivel de adi(;ionales d_entro de su gq_uipo de trabajo? o 3 .
. ¢,Como considera las actividades de reconocimiento y valoracion por asumir
compromiso con L S . 3 4 4
tareas tgreas _ad|C|onaIes en la m_st_quuon educgtlva. . .
- ¢ Considera que la disposicion de asumir tareas adicionales afecta su sentido
adicionales o . RPN ;
de responsabilidad y compromiso con la institucion educativa?
¢,Como considera la recompensa y reconocimiento asociados con el
desemperio de tareas adicionales en la institucion educativa?




SEGUNDA DIMENSION: APEGO PSICOLOGICO
Objetivos de la dimension: Evaluar la conexién emocional y psicologica de los empleados con la cultura, los valores y la identidad de la institucién

educativa, indagando en su sentido de pertenencia, motivacion intrinseca y satisfaccion emocional en el entorno laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Grado de
identificacién con
los valores y
cultura
organizacional:

¢,Como considera que las estrategias utilizadas por la institucion para
promover los valores hacen que se identifique con ellos?

¢Cémo percibe la coherencia entre los valores proclamados por la
institucion y las practicas cotidianas en el entorno laboral?

¢ Considera que los valores organizacionales influyen en sus decisiones y
comportamientos en el ambito laboral?

¢En qué medida considera que la promocion de los valores
organizacionales impacta positivamente en el ambiente laboral y el trabajo
en equipo?

¢, Como considera que la comunicacion y promocién de los valores y cultura
organizacional dentro de la institucién educativa influye en su entorno?

Premios y
recompensas:

¢, Como considera la efectividad de los premios y reconocimientos en el
fomento de un ambiente laboral positivo?

¢, Como considera que los premios y reconocimientos motivan y refuerzan
su desempefio laboral en la instituciéon educativa?

¢,Como considera que la institucion valora y aprecia los premios y
reconocimientos recibidos en la institucién educativa?

¢, Considera que la equidad en la asignacion de premios y reconocimientos
impacta en su percepcién de justicia y equidad laboral?

¢, Cémo considera la transparencia en el proceso de seleccién y entrega de
premios y reconocimientos en la institucion educativa?

Condiciones de
trabajo:

¢En qué nivel de acuerdo considera que las condiciones fisicas vy
ergonémicas de su entorno laboral son favorables para su desempefio?
¢En qué nivel de acuerdo considera que la disponibilidad de recursos y
herramientas son adecuadas para llevar a cabo sus tareas laborales en la
institucion educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera que las politicas y normativas laborales
promueven un ambiente laboral seguro y saludable en la institucién
educativa?

¢En qué nivel de acuerdo considera que la flexibilidad en los horarios y las




modalidades de trabajo influyen en su equilibrio entre vida laboral y
personal?

¢,Como evaluaria el nivel de apoyo y colaboracion entre colegas y
superiores en la resoluciéon de problemas y la realizacion de tareas en la
institucion educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:

Aplicable después de corregir [ ]

P
-3 .
'
7 7 /
/ /
{ / .

iy |7
L " ,«'Vn \/{" n \
/F*r'ma del evaluador

CO teneas
Jua;l.El;;'On:"N: .............
o nacho Cang
e.n'c;:.ag_n F'n‘Arhmmslr.cnon

4377

No aplicable [ ]

27 de octubre del 2023




Anexo 5. Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.

De un total de 20 encuestas aplicadas a nivel piloto para medir la confiabilidad del instrumento se obtuvo para el instrumento total un indice de confiabilidad
Alfa de Cronbach de a = 0.8755 (a > 0,75), lo cual indica que el instrumento: Cuestionario de responsabilidad social empresarial, es confiable.

Analisis de confiabilidad del instrumento: Cuestionario de responsabilidad social empresarial

Evaluacion de

Reclutamiento Seleccion Capacitacion Recompensa o RSE

Ne desempeiio

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 Total

1 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 72
2 3 4 4 5 3 4 5 3 4 3 2 2 4 4 3 3 3 3 4 5 71
3 3 2 1 3 3 4 2 4 2 4 2 3 4 3 3 3 4 2 4 2 58
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 80
5 3 4 3 5 4 4 4 4 2 2 1 5 4 4 3 3 4 2 2 3 66
6 4 3 5 5 5 4 4 5 3 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 4 80
7 3 3 3 2 4 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 64
8 3 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 3 83
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 58
10 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 76
11 5 5 4 2 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 79
12 4 5 3 4 3 3 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 3 77
13 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 82
14 4 3 2 4 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 3 3 4 4 5 2 70
15 5 5 4 2 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 79
16 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 69
17 4 3 3 4 5 5 3 3 4 5 5 4 3 4 4 3 3 4 5 5 79
18 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 5 3 4 4 3 3 4 4 5 2 75
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100
20 5 5 4 2 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 79

n

=
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1497
S 0.86 0.88 1.00 1.12 0.67 094 079 0.70 083 081 108 1.01 052 060 066 0.89 094 094 1.00 0.94 9.52

S? 0.75 0.77 100 125 045 089 063 048 068 066 117 1.01 0.27 037 043 079 0.88 088 1.00 0.89 90.66

Nota. Muestra Piloto.



Prueba de confiabilidad del instrumento:
Cuestionario de responsabilidad social empresarial

“a” de Cronbach

a kx[l—zS‘ZJ

T k-1 s?

Dénde:
K: Namero de items
s2: Varianza de cada item

s2: Varianza del total de items
> : Sumatoria

K 5(S%) 2,
20 9.52 90.66
20 (1 9-52 ) 0,8755
= X —_— | =
“T%0-1 90.66)

0.8755 > 0.75 = Confiable



Confiabilidad
De un total de 20 cuestionario de encuestas administradas a nivel piloto para medir la confiabilidad del instrumento se obtuvo para el instrumento total un indice de confiabilidad

Alfa de Cronbach de a

0.8401 (a > 0,75), lo cual indica que el instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional, es confiable.

Analisis de confiabilidad del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional

RSE

Apego Emocional

Apego Instrumental

NO

30 TOTAL

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29

10

105
104
107
119
107
121
95

108
109
110
116
119
114
112
116
107
114
114
150
116

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

2263

77 78 69 78 69 71 73 72 69 73 76 8 8 7O 70 79 76 8 78 81 78 69 77 76 76 81 74 72 77 72

suma

0.88 0.97 0.83 0.72 1.00 0.89 0.99 0.88 0.83 0.81 0.62 0.79 0.72 1.10 1.43 0.69 0.62 0.64 0.72 0.83 0.64 0.89 0.75 0.89 0.70 0.76 0.98 0.82 0.75 0.75 10.67

S

0.77 094 0.68 0.52 1.00 0.79 0.98 0.78 0.68 0.66 0.38 0.62 0.51 1.21 2.05 0.47 0.38 041 052 0.68 041 0.79 056 0.80 0.48 0.58 0.96 0.67 0.56 0.57 113.82

SZ

Nota. Muestra Piloto.



Prueba de confiabilidad del instrumento:
Cuestionario de responsabilidad social empresarial

“a” de Cronbach

a kx[l—zS‘ZJ

T k-1 s?

Dénde:
K: Namero de items
s2: Varianza de cada item

s2: Varianza del total de items
> : Sumatoria

K 5(S%) 2,
30 10.67 113.82
30 ( 10.67 ) 0.8401
= X — =
“T30-1 113.82) ~

0.8401 > 0.75 = Confiable



Anexo 6. Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional de una institucion educativa, Huaraz 2023

Investigadora: Zoraya Ximena Villanueva Castillo
Propoésito del estudio

Le invito a participar en la investigacién titulada “Gestidén del talento humano y
compromiso organizacional de una institucién educativa, en Huaraz 2023”, cuyo
objetivo es investigar la relaciéon entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en una institucién educativa ubicada en la ciudad de
Huaraz. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de
estudio Administracién de empresas, de la Universidad César Vallejo del campus
Huaraz, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion Instituto Superior Pedagogico Publico de Huaraz.

Esta investigacion, se enfoca en el papel esencial que desempefia una gestion
integral de personas, con el objetivo de contribuir al logro del Objetivo de
Desarrollo Sostenible (ODS) numero 8: Trabajo decente y crecimiento
economico enfocado al fomento del compromiso organizacional, dentro de los
centros educativos locales, buscando identificar estrategias que fortalezcan
efectivamente el compromiso profesional de los docentes, mejorando asi el
rendimiento y la excelencia educativa en Huaraz.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se distribuird un cuestionario donde se recogeran datos de manera
anonima, las cuales seran respondidas con un aspa (X) en la respuesta
elegida por usted.

Esta encuesta durara un tiempo aproximado de 15 minutos.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de
identificacion.

W

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningln beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la



persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propaésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Zoraya Ximena Villanueva Castillo, email: zvillanuevac@ucwvvirtual.edu.pe y
asesor Juan de Dios Suarez Sanchez, email: jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Firma:
Fechay hora



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no

desea continuar puede hacerlo sin ningtn problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucién al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de Jjusticia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Zoraya Ximena Villanueva Castillo, email: zvilanucvac@uc virtual.edu.pe y

asesor Juan de Dios Suarez Sanchez, email: sux rezsa02@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: '%éf“l"b‘ g)&:q éu.;?) ;Z'/U_-y

Firma: %‘“—“*ﬁbl |

Fooro: 29 |01/ =4 Flore:  11: 50 wme



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no

desea continuar puede hacerlo sin ningtin problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la

libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacién se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningtin beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con la investigadora
ucvvirtual.edu.pe y

asesor Juan de Dios Suarez Sanchez, email: jsuarczsa02@ucvvirtual edu pe

Zoraya Ximena Villanueva Castillo, email: =i/l

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en

la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ~oupor OUWOD WA e

Firma: <\ guwy

feenA: 19 [oy [ 24 SRS NS S B



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacién no

desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucién al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la

persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con la investigadora
Zoraya Ximena Villanueva Castillo, email: 2vilia: uevac@ucvvirtual.edu.pe y

asesor Juan de Dios Suarez Sanchez, email: [suarezsa irtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: Mery Elisabeth Posales tTinece

Firma;_—fpae—""

Fecna: 29 de Abiil Hora: 14130 am.



Anexo 7. Reporte de similitud del Turnitin
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Anexo 8. Solicitud de autorizacién para investigar en la entidad.

| m‘,.n-lfu-: ne Educacion Supedgr
\A\ Pedz 10gico Publico “Huaraz
“loon ¢ wif a0

-—T—' . sy el Wlamestersa “An
‘\'Jﬁ 3 DE

FECHA:

HORA

18 0CT 2003 “Aiio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Huaraz, 3.

womane| (04118
o] pa e Katydiro: PERMISO PARA LA REALIZACION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

SR. DIRECTOR DE INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
PUBLICO HUARAZ

Yo, Villanueva Castillo Zoraya Ximena,
identificada con DNI N° 71392223,
domiciliada en Jr. Ddmaso Antiinez 764 —
Belén, alumna del IX Ciclo de la carrera
de administracién en la universidad
César Vallejo, ante usted, me presento y

expongo.

Que estando cursando la asignatura de Disefio del Proyecto de Investigacion, solicito el
permiso para realizarlo en la institucion que usted representa que lleva por titulo “Gestién
del talento humano y compromiso organizacional de una institucion educativa en

Huaraz, 2023” para lo cual adjunto los anexos correspondientes.

Por lo expuesto:

Ruego a Ud. acceder a mi solicitud.

Huaraz, 18 de octubre del 2023

Villanyx Castillo Zoraya Ximena

DNI: 71392223



Huaraz, 18 de octubre del 2023

Sefor (a):
DIRECTOR

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO HUARAZ
Presente.-

_Es grato d_'lriginne a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
forrr!acufuj academ ica en la experiencia curricular de investigacion del IX ciclo, se contempla la
realizacion de una investigacion con fines netamente académicos.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracién,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional de una institucién educativa en Huaraz, 2023”. En dicha investigacion me

comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, salvo que se
crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacién y publicacién, en caso que se
considere la aceptacién de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formaciép profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Zora imena Villanueva Castillo

DNI 71392223



Anexo 9. Autorizacion de la entidad para desarrollar la investigacion.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20209444047

Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico de Huaraz.
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: Mag. Diomedes Sanchez | DNI: 02887253
Moreno

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica
en Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *),
autorizo [x], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la

cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Gestion del talento humano y compromiso organizacional de una institucion
educativa, Huaraz 2023

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:

Zoraya Ximena Villanueva Castillo 71392223
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del

estudio.

Lugar y Fecha:

Firmay sello:

(Tltulag/e/’ﬁ”e/pr/e/sr{tarye/egal de la Institucidon)

“w.n

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se
llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para
que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.




