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RESUMEN

En este trabajo de investigacion el objetivo fundamental fue determinar
cual es el nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y
compromiso de gestibn educativa de los trabajadores de la UGEL. de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional; su disefio fue no
experimental transversal que corresponde al enfoque cuantitativo; la muestra
comprende a 63 trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac
2018. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento
utilizado fue el cuestionario de preguntas; se trabajé en la primera variable con
18 items y la segunda variable con 30 items la cual se validé por jueces
expertos y se confiabilizd con una encuesta piloto a trabajadores de similares
caracteristicas de otra entidad edil aplicando el alfa de cronbach siendo el
coeficiente de 0.916 siendo el nivel excelente, para el andlisis de la informacién

se utilizaron la estadistica descriptiva e inferencial.

Se concluye segun el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 mostrandonos que
es menor a 0.05, podemos decidir que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel
confianza del 95% que existe un nivel de correlacidén entre la gestion del talento
humano y el compromiso de gestion educativo de los trabajadores la UGEL. de
Chuquibambilla, Grau —Apurimac, 2018. Ademéas, el nivel coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.736 lo que indica una correlacion directa,

positiva y alta entre ambas variables en contraste.

PALABRAS CLAVE: Gestion del talento Humano y Compromisos de
Gestion Educativa y Unidad de gestion educativa local.
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ABSTRACT

In this research work the fundamental objective was to determine what is the
level of correlation between human talent and educational management
commitment of UGEL workers. of Chuquibambilla, Grau - Apurimac, 2018.

The investigation was of correlational descriptive type; its design was non-
experimental transversal that corresponds to the quantitative approach; the
sample includes 63 workers from the UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac
2018. The data collection technique was the survey and the instrument used
was the questionnaire; we worked on the first variable with 18 items and the
second variable with 30 items which was validated by expert judges and was
relied on with a pilot survey of workers of similar characteristics of another edile
entity applying the alpha of cronbach being the coefficient of 0.916 being the
excellent level, descriptive and inferential statistics were used for the analysis of
the information.

It is concluded according to the Sig level (bilateral) = 0.000 showing that it is
less than 0.05, we can decide that the null hypothesis (Ho) is rejected and the
alternative hypothesis (H1) is accepted, therefore, we can affirm with a level
95% confidence that there is a level of correlation between human talent and
the commitment of educational management of workers UGEL. de
Chuquibambilla, Grau -Apurimac, 2018. In addition, Spearman's Rho correlation
coefficient level is 0.736 which indicates a direct, positive and high correlation
between both variables in contrast.

KEYWORDS: Human Talent and Educational Management Commitments and

Local Educational Management Unit.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Las tendencias globales exigen que las empresas sean flexibles adecuandose
a los nuevos cambios y retos que plantean los escenarios en el ambito
nacional, regional y local, pero fundamentalmente en el contexto mundial; la
competitividad y la globalizacion son dos aspectos de gran influencia en el
panorama empresarial en cualquiera de sus formas, en donde el recurso
humano es un instrumento estratégico de gran valor para el desarrollo de las
mismas (Repositorio.ucv.edu.pe, 2018).

En el contexto internacional mas de 10 mil lideres empresariales y de
recursos humanos de 140 paises, participaron en este informe, elaborado por
Deloitte, que revela las 10 areas en las que las compafiias deben concentrarse
para organizar, gestionar, desarrollar y alinear mejor a las personas en el
trabajo (Deloitte, 2017, p.8).

Impulsados por la actual revolucion digital y las fuerzas demogréficas,
politicas y sociales, casi el 90% de los lideres de Recursos Humanos califican
la construccién de la organizacion del futuro como su maxima prioridad, asi lo
registra el informe de Tendencias Mundiales del Capital Humano de 2017,
Reescribiendo las reglas para la era digital de Deloitte, mismo estudio que hace
un llamado a la accién para que las compafiias reconsideren completamente su
estructura organizacional, talento y estrategias de recursos humanos para
mantenerse al ritmo de la disrupcion digital. Asi surge este informe en el cual
se identificaron diez areas en las cuales las organizaciones deberan poner sus
esfuerzos por acortar la brecha entre la adaptacién a los cambios y los desafios
del trabajo y la gestién del talento humano como: (Deloitte, 2017, p.8)

-Las organizaciones del futuro.

El 90% de los encuestados por Deloitte asegurd que el principal objetivo
para el 2017 consiste en disefar el nuevo ecosistema donde se establezcan las
bases para empoderar a los equipos de trabajo para pasar a la accion (Deloitte,
2017, p.8).

- Carreras on line

- Reclutamiento de profesionales

15



- La experiencia del trabajador: cultura, compromiso y mas alla
- Nueva Gestion del Desempefio

- Liderazgo disruptivo

- Recursos Humanos Digital

- Analytics: Recalculando la ruta

- Diversidad de inclusion.

- La brecha verdadera

- El futuro del trabajo.

- El aumento de la fuerza laboral

Por otro lado, en la tendencia de la gestion del talento humano lo
encontramos en Argentina, el pais de América Latina con el mayor indice de
inflacion; y donde segun la encuesta realizada por Deloitte en este pais a
noviembre 2017, las empresas tenian proyectado un incremento en sus
salarios para 2018 de hasta el 20%. Lo que refleja la vital importancia de
maximizar la alineacion de los salarios al indice inflacionario nacional Gobernar
una institucién, o gestionar una institucién implica tener conocimiento de
muchos aspectos que tienen que ver con la finalidad de la institucién, de no
contar con estas caracteristicas, la institucion o la empresa entra en un proceso
de ingobernabilidad. (Deloitte, 2018, p.5)

Los salarios dependen de la dimensién de la empresa, de su nivel de
productividad y competitividad. Esto indica, que organizaciones con mayor
namero de trabajadores compensan a sus empleados con salarios mas altos
que empresas con menor nimero de trabajadores pertenecientes al mismo
nivel de ingresos (Deloitte, 2018, p.5).

Lo anterior, probablemente se justifica en el hecho de que empresas
mas grandes tienden a ser mas productivas generando un circulo virtuoso entre
remuneracion y productividad total (Deloitte, 2018, p.5). En este sentido, las
empresas mas grandes de la region (que dependen del tamafio de las
economias) estan en Brasil, México, Argentina y Chile. (Deloitte, 2018, p.5)

En el ambito internacional sobre el compromiso de gestion educativa
segun Indicadores de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico [OCDE] (2016). Si se considera la poblacion adulta joven (25-34
afos) que ha alcanzado como maximo el nivel de segunda etapa de Educacion

Secundaria segun la orientacion del programa, los promedios de la OCDE y de
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la UE22 son los siguientes: (OCDE, 2016). El 59,0% y 67,8% en los programas
de orientacion profesional y 41,0% y 32,2% para los programas generales,
respectivamente (OCDE, 2016). En Espafia, ocurre lo contrario, el 54,8% de
esta poblacion ha superado un programa de orientacion general, mientras que
el 45,2% ha elegido un programa de orientacién profesional (OCDE, 2016,
p.10)

Al comparar con otros paises con informacion desagregada por tipo de
orientacion, se observa que Chile, Portugal y Grecia, junto con Espafa,
presentan un porcentaje menor de la poblacién que ha terminado un programa
de formacion profesional (por debajo del 45%). Por otro lado, Alemania, Paises
Bajos, Italia, Japon y Francia presentan los mayores porcentajes de poblacion
en los programas con orientacion profesional (por encima del 70%)
(Indicadores de la OCDE, 2016, p.10).

En el contexto nacional podemos observar segin Escale MINEDU (2017)

consideran:
Que, al mismo tiempo, cabe notar la importante transformacién que ha
experimentado el perfil de la matricula en la educacion basica durante
los dltimos 25 afos. Si en 1993 la matricula efectiva se alejaba de su
perfil ideal (es decir, del perfil poblacional al que se busca atender), esto
se ha transformado de modo claro, a tal punto que al 2016 la matricula
presenta un patron que se asemeja mucho al de la poblacién a atender,
en el caso de la educacion primaria, aunque aun muestra desafios

importantes en el caso de la secundaria. (p.26)

En los dltimos quince afos se redujo el ritmo de expansion del sistema
educativo en las zonas rurales, tanto por el elevado acceso ya logrado en la
educacién primaria como por el hecho de que también se redujo la poblacion
rural. La mayor expansiéon se ha enfocado en la educacion inicial, mientras que
aun hay dificultades para la prestacion de servicios de educacion secundaria.
Sin embargo, es importante considerar los cambios viales que han marcado la
historia reciente del Perd (Webb 2013), asi como la expansion urbana, ya que

ambas circunstancias han permitido que la oferta educativa de las ciudades no
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sea totalmente inaccesible a pobladores rurales de zonas préximas a centros
urbanos. Evidentemente, no todas las zonas rurales se encuentran en esta
condicion, pero la tasa de incremento de la conclusion de la secundaria entre
quienes residen en las zonas rurales ayuda a dimensionar la realidad del
problema (MINEDU, 2017, p.27).

El problema de investigacion nace de una inquietud de conocer e
identificar, sobre la importancia de la gestion del talento humano con el
compromiso de la gestion educativa de los trabajadores de labor que
desempeiian en la UGEL Chuquibambilla - Grau para desarrollar propuestas
sobre gestion de talento humano lo que significa la capacidad de la persona
que entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver en
determinada ocupacién asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y
aptitudes propias de las personas sin embargo no entenderemos solo el
esfuerzo o la actividad humana, sino también otros factores o elementos que
movilizan al ser humano talentos como competencias (habilidades |,
conocimientos y actitudes experiencias, motivacion ,interés .vocacion, aptitudes
y potencialidades (Dominiodelasciencias.com, 2018).

El talento humano se entiende como una combinacion o mixtura de
varios aspectos, caracteristicas o cualidades de una persona, aplica saber
(conocimientos), querer (compromiso), y poder (autoridad) (ri.ues.edu.sv,
2018).

Ademas las Unidades de Gestibn Educativa Local (UGEL), como
instituciones descentralizadas del Ministerio de Educacion va creciendo en el
fortalecimiento de sus capacidades de gestion pedagogica, administrativa e
institucional; pero esto lo limita debido a que no cuentan con la capacidad para
desarrollar procesos de perfeccionamiento y/o de actualizacion de personal, no
estan definido los programas de capacitacion en el area en que labora; pero
enfrenta la problemética de recorte de incentivos los profesionales de la
educacién que son destacados a estas unidades descentralizadas, conllevando
a la poca productividad y compromiso laboral; asi como a la falta de desarrollo
profesional del capital humano; es decir, que no todos cuentan con la

oportunidad de prepararse académicamente (Repositorio.ucv.edu.pe, 2018).
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Ocurre que en la UGEL Chuquibambilla, Grau se pone en manifiesto que
existen deficiencias, incumplimientos en la gestion del talento humano debido a
la falta de capacitacion por parte de la Institucidn, incentivos, etc. para poder
lograr las metas establecidas y cumplir con las funciones encomendadas,
ademas los puestos laborales estan cubiertos por personas que no conocen
nada sobre el mismo, por tal razon, no buscan la informacion de que deberian
hacer para cumplir con los requisitos minimos del puesto, sino que actian por
impulso o colocacion politica influyendo negativamente en los compromisos de
gestion educativa de la UGEL en mencién de la provincia de Grau; como
también existe un contagioso sindrome del cargo, el cual significa que al elevar
su status adquiere el conocimiento que nunca ha tenido, ya que en la mayoria
de los cargos son otorgados por familiaridad, amistad, devolucion de favores
entre otros. No todos los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau tienen
las mismas habilidades en el manejo de la tecnologia para desarrollar mejor la
labor encomendada y mucho menos tienen una actitud positiva para lograr un
buen desarrollo emocional, enriquecer y explotar mucho mejor sus

conocimientos (Repositorio.ucv.edu.pe, 2018).

En virtud a los inconvenientes encontrados se considerd importante
investigar la Gestion del Talento Humano y Compromisos de Gestion Educativa
de la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018 para aportar y contrarrestar

de alguna manera como propuesta sobre el tema en estudio en mencion.

19



1.2. Trabajos Previos

Los trabajos previos constituyen la revision de la literatura que permite
analizar y reflexionar si la teoria y la investigacion anterior sugiere una
respuesta (aunque sea parcial) a la pregunta o las preguntas de investigacion;
o bien, si provee una orientacion a seguir dentro del planteamiento del estudio
(Lawrence y otros, citado por Hernandez, 2014). De acuerdo a lo enfatizado por
estos autores para los antecedentes de esta investigacion se realizé las
revisiones exhaustivas en bibliotecas fisicas, digitales, repositorios digitales,
papers y articulos cientificos y banco de tesis de las diferentes Universidades a
nivel internacional, nacional, regional y/o local se pudo recopilar los siguientes

antecedentes de trabajos de investigacion:

Trabajos a nivel internacional.

Marifiez (2014) tesis para obtener el grado académico de Doctor, cuyo
titulo de tesis fue Tendencias y Perspectivas de la Gestion Humana desde el
Desempefio Organizacional, en relacion con las Politicas y Estrategias
utilizadas en empresas descentralizadas en la Regién Suroeste de la Republica
Dominicana: Caso DGIl, BANRESERVAS e INFOTEP 2013, cuyo objetivo
principal fue Analizar las tendencias y perspectivas de la gestion humana
desde el punto de vista del desempefio organizacional, en relaciébn con las
politicas y estrategias utilizadas en las empresas descentralizadas en la Region
Suroeste de la Republica Dominicana, cuyo enfoque fue el cualitativo y
cuantitativo, el método fue el inductivo — deductivo; La muestra total estudiada
esta compuesta por 68 empleados y 21 jefe de departamentos o supervisores
de lineas, de las conclusiones se pudo rescatar lo siguiente:

Las empresas descentralizadas en la region suroeste de la Republica
Dominicana, en la cultura organizacional se proyecta con una leve
fortaleza institucional tendente a amenaza tanto la DGIl, e INFOTEP
como en BANRESERVAS, la cual trasciende al 95% de las
organizaciones de la Republica Dominicana, por ser estas, instituciones
visualizadas como los modelos de organizaciones en la region suroeste
de nuestro pais, ya que las mismas cuentan con la influencia econémica

del estado, lo que la catapulta como sdélida en materia financiera, y
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administrada de forma privada, para el desarrollo de una estructura
empresarial acorde con el tamafio y filosofia de la organizacién. Pero es
interesante puntualizar un resultado encontrado en dicha variable y es la
inflexibilidad que se evidencia en dichas organizaciones frente a los
cambios y retos antes mencionados, la cual crea ruidos en la gerencia
por la rigidez frente a los fendmenos globales y el desarrollo de
capacidad de innovacidn que sintetiza visibn multiple e integradora para
el desarrollo de mejor comprension empatica y la resolucion de
situaciones de conflicto. Siendo la hipétesis alterna planteada por el
autor la deficiencia que se observa en el desempefio organizacional de
las empresas descentralizadas en la Regién Suroeste de la Republica
Dominicana, esta estrechamente relacionada con la implementacion de
politicas y estrategias que vinculada al desempefio organizacional
fundamenten el desarrollo de la gestibn humana, ya que, los jefes
manifiestan una actitud de fortaleza sobre la capacitacion profesional de
los trabajadores bajo su mando. Estas se comprobaron, ya que los
resultados de forma general en la prueba estadistica no son
significativos, la cual dio como resultado (0.12), la cual expresa esta
condicién como una debilidad, por lo que la hipétesis es alternativa.

Cordero (2014) tesis para obtener el grado académico de Doctor,
denominada Configuracion de la gestion de talento humano a partir de la
introduccién de las tecnologias de la informaciéon y comunicacion en el sector
quimico Carabobefio de la ciudad de Barbula — Venezuela, cuyo objetivo fue
Analizar la configuracién de formas organizativas en la Gestion de Talento
Humano en las empresas dedicadas a la fabricacién de sustancias y productos
quimicos ubicadas en el Estado Carabobo, interpretando la influencia de la
introduccién de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) sobre
dicha configuracion, vista la introduccién de las TIC como estrategia de
insercion en la Economia Basada en el Conocimiento; la metodologia fue con
un enfoque cuantitativo, con un diseiilo no experimental longitudinal, EI
colectivo a investigar estuvo conformado por 20 organizaciones pertenecientes
a la Gran Industria del Estado Carabobo y dedicadas a la fabricaciéon de

sustancias y productos quimicos; de las conclusiones se pudo rescatar:
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De los procesos administrativos mas importantes de una organizacion,
se encuentra la gestion de talento humano; ella, se ha convertido en un
soporte estratégico de la organizacion. Por tanto, el disefio de sus
estrategias y la configuracién de sus estructuras debe pasar primero por
la revision de aquellos aspectos internos y externos que apalanquen u

obstaculicen el logro de sus metas.

La gestion de talento humano en las empresas del sector quimico
carabobeiio no ha considerado las TIC al momento de disefiar sus
estrategias y definir sus estructuras, lo cual coincide con las
investigaciones similares hechas en el contexto Latinoamericano. Esto
no hace mas que dejar abierta nuevas rutas investigativas para contribuir

a la construccion del estado del arte referido a estos fenédmenos.

Espin (2015) tesis para obtener el grado académico de Doctor, cuyo
titulo de tesis fue Gestion del talento humano orientado al alto desempefio de
los servidores publicos, cuyo objetivo general fue establecer las razones que
impiden o limitan la capacidad de alcanzar un alto desempefio en los
servidores publicos, pues constituyen el motor principal de las acciones
conducentes, a satisfacer Necesidades Humanas lo que permitira mejorar sus
condiciones de vida que permitan incorporar el concepto de un servicio
comprometido con el cambio orientado al cliente que concluya en el desarrollo
de sus habilidades y su alto desempefio, los métodos utilizados fueron tedricos:
Légico - abstracto, Histérico — légico, Induccién — deduccién, Enfoque en
sistema, andlisis y sintesis, de las conclusiones de esta investigacion se

rescataron:

La gerencia de talento humano requiere una transformacion cultural, que
le permita definir estrategias enfocadas en las personas, a fin de que
propendan por el desarrollo de sus talentos y habilidades personales, lo

gue implica cambiar modelos mentales, operativos y estratégicos.

Las tendencias de Gestion de Talento Humano se sustentan en alto

desempeiio de los servidores publicos dentro de la organizacion.
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En la actualidad las perspectivas de la gestion de talento humano para el
alto desempefio de los servidores publicos ofrecen la posibilidad de
encontrar a las personas inmersas en la organizacion, en sus
potencialidades, capacidades, sentimientos y emociones, generando un
valor agregado y un aspecto diferenciador de cada organizacién que la

haga mas productiva y competitiva.

Castilla (2013) tesis para obtener el grado académico de Doctor, cuyo
titulo de tesis fue Optimizacion del talento en las organizaciones: gestion por
expectativas de la ciudad de Barcelona-Espafia, cuyo objetivd general fue
aportar a la gestion del talento una vision critica e integradora desde las
practicas de RR.HH que se llevan a cabo en las organizaciones, el trabajo
propuesto se ha enmarcado en la investigacion cualitativa, de las conclusiones

de pudo rescatar lo siguiente:

En realidad, podemos afirmar que la propia definicion de gestion del
talento queda a veces tan desdibujada en el discurso de la empresa, y
no ya de esta analizada, sino en general, que hace dificil integrar esta
gestiéon en los propios sistemas de la empresa. El posicionamiento de los
departamentos de RR.HH, en este sentido es clave. ¢Departamento
operativo de lo que se quiere hacer con las personas, o clave y
estratégico en las decisiones que afectan a las personas? Creo que son
dos elementos de reflexion primordiales para situar la gestion del talento

en una organizacion.

Garcia (2014) tesis para optar el grado académico de doctor, tesis
titulada Capital humano y su aportacion al resultado de la empresa: andlisis en
el sector industrial de la ciudad de Valladolid — Espafa, cuyo objetivo fue
averiguar en qué grado y sentido influye el capital humano en los resultados del
sector industrial a partir de un modelo econométrico elaborado al efecto, cuya
metodologia fue se han aplicado las técnicas de Minimos cuadrados
Generalizados Factibles y la regresion de Prais-Winsten con correccion de
problemas de correlacion y heterocedasticidad, de las conclusiones se

rescataron lo siguiente:
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Mayores conocimientos de los empleados redundan en mayor
productividad de los empleados y, por tanto, en mejores resultados para
la empresa. El coeficiente obtenido por ambas técnicas para la variable
gue representa los conocimientos que, en este caso, ha sido el de los
costes en formacion, es muy bajo. Aunque el efecto positivo esperado se
ha verificado, el coeficiente es muy bajo. De hecho, es el mas bajo de
todos los coeficientes de las variables explicativas. Podemos interpretar
este hecho como que el gasto en formacion no asegura una mejora en

los beneficios de la empresa.

Mayores habilidades de los empleados implican un mayor beneficio para
la empresa. El coeficiente obtenido en este caso es mayor que en el
precedente. La interpretacion que podemos dar a este hecho es la
verdadera importancia que tiene la aptitud de los empleados en el
trabajo, el saber hacer en el desempefio de sus funciones.

Mayores capacidades de los empleados, reflejadas por satisfaccion de
los directivos y consejeros y por la satisfaccion de los empleados,
redundan en mejores resultados para la empresa. Se ha constatado que
la actitud de los directivos de una empresa contribuye de manera
positiva en los resultados de la empresa. Esa actitud esta vinculada con
el premio a la consecucion de objetivos, lo cual les motiva a querer hacer

y a aumentar el grado de satisfaccion en su trabajo.

El coeficiente para la satisfaccion de los empleados ha resultado ser el
mayor en ambas técnicas, lo cual significa que una plantilla motivada y
leal contribuye a que los resultados de la empresa sean mejores en la
medida en que su trabajo va a ser mas eficiente. Al igual que en la
hipotesis precedente, el resultado nos muestra la relacion positiva entre
el querer hacer, la voluntad, la actitud hacia el trabajo, la motivacién y los

valores con los resultados.
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Trabajos a nivel nacional

Vésquez (2017) en su tesis para obtener el grado académico de Doctor
en Administracion de la Educacién, cuya tesis denominada Propuesta de un
programa de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
los funcionarios y servidores de la unidad de gestion educativa local Ferrefiafe,
El objetivo central de la investigacion persigue demostrar el estrecho vinculo
existente entre la optimizacion laboral y el desarrollo de la gestion del talento,
como el medio en el cual se manifiestan tanto las fuerzas facilitadoras como las
barreras en tales empefios, el disefio de investigacion fue el de no
experimental-transversal de tipo descriptivo- propositivo, se tomaron como
muestra los 4 funcionarios y los 15 servidores de la Oficina de Administracion y
los 5 servidores de la Direccion de Gestion Institucional, la misma que fue
seleccionada mediante la técnica de muestreo estratificada, como instrumento,
el instrumento de para la recoleccion de datos fue el cuestionario; de las

conclusiones se rescato lo siguiente:

A nivel nacional existen Politicas y Planes de Modernizacion de la
Gestion Publica aprobadas por Decreto Supremo N° 004-2013-PCM de
la Secretaria de Gestion Publica (SGP-PCM) a ser implementadas
dentro de los periodos 2013-2016; sin embargo, es poco o casi nada lo
gue se esta desarrollando en favor de la Gestion del Talento Humano.
Cada una de estas politicas y planes trae consigo la seleccién del
personal que labora en las instituciones publicas para a partir de alli
recién capacitarlos y darles los incentivos que les corresponde; que en
otras palabras muchos de ellos perderian sus fuentes de trabajo por no
estar al nivel de las exigencias indicadas por el organismo rector para tal
caso como es la Autoridad Nacional del Servicio Civil- Ley SERVIR. (Ley
N° 28175 — 2005).

A nivel regional y local no existen programas de gestion del talento
humano para un mejor desempeiio laboral de los funcionarios,
servidores y demas trabajadores de las unidades ejecutoras y de
manera especifica de la UGEL Ferrefiafe. Sin embargo, es necesario
precisar que dentro de las Politicas de Estado como el PEN al 2021; el
PESEM; la Ley General de Educacion 28044, la Ley de Reforma
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Magisterial N° 29944; la Ley de Procedimientos Administrativos N°
27444, la Ley de Cddigo de Etica de la Funcién Pablica N° 27815, la Ley
Marco de la Gestion del Estado N° 27658, expresan claramente que
para una adecuada gestion publica se debe contar con personal

calificado para brindar un buen servicio.

La Gerencia Regional de Educacion Lambayeque no tiene constituido
ninguna comision para el desarrollo de la gestion del talento humano o lo
gue la Ley del Servicio Civil denomina Plan de Desarrollo de Personas-
PDP a fin de fortalecer el capital humano que se encuentra empoderado
y fortalecido empiricamente en los diversos cargos en los que se
desempefian en su sede como a nivel de las unidades ejecutoras-
UGELEs (Decreto Supremo N2 040- 2014-PCM.)

A fin de poder desarrollar la propuesta indicada en el presente trabajo de
investigacion se aplicaron instrumentos para el recojo de informacién a
nivel de funcionarios y servidores de UGEL Ferrefiafe, las mismas que
hecho el andlisis de los mismos y previa validacion de los instrumentos
se pudo confirmar que UGEL Ferrefiafe no cuenta con un Plan de
Desarrollo de Personal que direccionen programas de capacitacion y de
motivacion a sus trabajadores, por lo que la gestion del talento humano y
el desempefio laboral estan muy lejos de ser parte de un Estado
eficiente y Moderno tal y como lo sefiala la Ley N° 28175 del Servicio

Civil y de otras normas conexas a la misma.

La elaboracion de la propuesta de un Programa de Gestion del Talento
Humano de los funcionarios y servidores de la Unidad de Gestién
Educativa Local Ferrefiafe; es un recurso importante en el mejoramiento
de la Gestion del talento humano que se ve reflejada en la mejora de su
desempeiio laboral a través del desarrollo de capacidades, habilidades,
conocimiento, liderazgo, toma de decisiones, productividad, innovacion y

creatividad.

Chipana (2015), en su tesis para obtener el grado académico de Doctor

en Educacion, cuya tesis denominada Gestion pedagogica y la calidad
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educativa en las unidades de gestion educativa local de San Roman vy
Azangaro — 2013, el objetivo principal de esta investigacion fue Determinar la
relacion que existe entre la gestion pedagdgica y la calidad educativa, en las
unidades de gestion educativa local de San Roman y Azangaro — 2013, el
método adoptado fue tipo descriptivo — correlacional, basado en el enfoque
cuantitativo, La muestra comprende a los docentes y directivos del area de
Gestion Pedagodgica de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Roméan y
Azangaro, que suman a 7055 factores en estudio, Se utilizaran las técnicas e
instrumentos de analisis de contenidos, y técnicas de encuesta; asi como la

entrevista y la observacion, de las conclusiones se rescato lo siguiente:

Del trabajo de campo se deduce que existe una relacion directa y
positiva entre las variables de la gestion pedagdgica y calidad de
aprendizaje en las unidades de gestién educativa local de San Roman y
Azangaro es positivo y directo a 0.58 de grado de relacion, lo cual queda
confirmada a nivel de los encuestados y analisis de contenido de la
calidad educativa; referente a la comprension lectora destacada en
ambos grupos es el nivel de proceso, que en la UGEL San Roman es de
61.4% y Azangaro 57.6%. Por otra parte, en la competencia de
matematica resalta la UGEL San Roman en proceso con un 43.5% y en
Azangaro en inicio a 60.7%, lo que indica que en ambos lugares los

estudiantes no logran su aprendizaje para el grado requerido.

Quispe (2016), en su tesis para obtener el grado académico de Doctor
en Educacion, cuya tesis denominada Gestion del talento humano, desarrollo
profesional y satisfaccién laboral de los docentes de los IESTP Regién Lima
Provincias — 2015, cuyo objetivo principal fue determinar la influencia de la
gestion del talento humano, desarrollo profesional y satisfaccién laboral de los
docentes de los Institutos de educacion Superior Tecnoldgico Publico de Lima
Provincias — 2015, La investigacion fue de tipo basico de nivel explicativa y de
disefio no experimental, transversal. Los instrumentos fueron tres cuestionarios
disefiados en la escala de Likert para medir las variables en una poblacion de
220 docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de la
Region de Lima provincias; la muestra constituyd 159 docentes, de las

conclusiones se rescataron lo siguiente:
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La satisfaccion profesional es causada en un 39.2% por el talento
humano y el desarrollo profesional en los docentes de los Institutos
Superiores de Lima Provincias.

Ruiz (2016) en su tesis para obtener el grado académico de doctor en
planificacion y gestidon, cuya tesis denominada Impacto de la cultura
organizacional en la gestion educativa de la unidad de gestion educativa local —
provincia de Ascope, 2014, cuyo objetivo general fue determinar el impacto de
la cultura organizacional en la gestidon educativa de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Ascope, El tipo de estudio es el no experimental, el disefio es
descriptivo correlacional y los métodos el deductivo e inductivo. Se trabajé con
una poblacién censal de 20 trabajadores de planta de la UGEL Ascope; se ha

empleado 2 cuestionario, de las conclusiones se rescataron lo siguiente:

Se determind que el nivel de relacion entre la cultura organizacional y la
gestion educativa de la Unidad de Gestién Educativa Local —Ascope, es
de 0.710; esto indica que entre las dos variables existe una relacion
positiva alta (considerable). Asimismo, se ldentifica la situacion de la
cultura organizacional de la UGEL- Ascope, como regular puesto que
aun quedan aspectos que mejorar como en las dimensiones de trabajo

en equipo y liderazgo.

Yépez (2016) en su tesis para obtener el grado académico de doctor en
educacién, tesis titulada Compromisos de Gestion Escolar y Desempefio
Docente en la Educacion Secundaria, 2016, cuyo objetivo general fue
determinar la relacion de los compromisos de Gestion Escolar en el
desemperfio docente de los docentes de educacion secundaria de la provincia
de Pacasmayo 2016, la poblacion de estudio abarca las instituciones
educativas de nivel secundario de los cinco distritos de la provincia de
Pacasmayo y se ha trabajado con una muestra conformada por 232 docentes;
los instrumentos utilizados fueron las fichas de evaluacién, de las conclusiones

se pudo rescatar:

Sobre Desempefio docente en nuestra provincia evidencian que el
mayor porcentaje de docentes se encuentran en proceso con un

61,64%, en las dimensiones investigadas: preparacion de los
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aprendizajes, ensefianza para el aprendizaje, participacion en la gestion
en la escuela, solo desarrollo de la profesionalidad se ubica en un nivel
logrado en un 57,76%, coincidiendo con lo descrito en la fundamentacion
tedrica. En los resultados de los compromisos encontramos que estan
en proceso de logro con un 61.64%; sélo el compromiso de gestion de
los instrumentos PEI y PAT, est4d en un nivel logrado con 63,79. Existe
una relaciébn moderada de los compromisos de gestion escolar y el
desempeiio docente, existiendo una relacion directa con un valor de
r=0.69; y un pvalor de 0,000, lo que implica que a mayor implementacion

de los compromisos de gestion mayor es el desempefio de los docentes.

Trabajos a nivel local

Debido a que en el medio regional y local no existen trabajos de
similares caracteristicas de investigacién en la mencién doctoral se cit6 una de
nivel de maestria.

Chilingano (2016) tesis para optar al Grado de Magister en
Administracién, mencion en Gerencia de la Educacion, en su tesis titulada
Gestion institucional y calidad de servicio en instituciones educativas publicas
de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac - 2016, El objetivo
general fue determinar en qué medida la gestidn institucional se relaciona con
la calidad de servicio en instituciones educativas publicas de nivel secundario
del distrito de Andahuaylas — Apurimac — 2016, el tipo de investigacion es
descriptivo correlacional. EI método de investigacion aplicado es el método
hipotético deductivo — inductivo. El disefio es no experimental es de corte
transeccional o transversal. La poblacién de estudio estd conformada por 228
docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Andahuaylas, y la poblacion de padres de familia esta conformada por 7,955. El
tamafo de la muestra es de 144 docentes, y 150 padres de familia, cuyas
conclusiones fueron:

a) Existe una correlacion positiva y significativa moderada entre la

gestion institucional y la calidad de servicio en instituciones educativas

publicas de nivel secundario del distrito de Andahuaylas; es . iv decir, r=

0,697 con nivel de significancia de P=0,000, una buena gestion
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institucional en las instituciones educativas se mantendra inalterable
dependiente de la calidad de servicio.

b) Se halla una relaciona significativa entre la calidad de servicio y la
organizacion de gestion institucional en instituciones educativas publicas
de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac, siendo eta
relacion positiva y alta, ya que con un 95% de confianza se rechaza la
hipotesis nula (p-value =0,001 < 0,05). Esta relacion es positiva y alta
segun el coeficiente de Razon de verosimilitudes (77.4%, p-value =0,001
< 0,05).

c) Se encuentra una relacion significativa entre la calidad de servicio y el
liderazgo educativo en la gestion institucional en instituciones educativas
publicas de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac,
cuya relacion es positiva, ya que con un 95% de confianza se rechaza la
hipétesis nula (p-value =0,000 < 0,05). Esta relacién es positiva y alta
segun el coeficiente de Razén de verosimilitudes (97.1%, p-value =0,000
< 0,05).

d) Existe una relacion significativa entre la calidad de servicio y la
innovacion en la gestion institucional en instituciones educativas publicas
de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac, resultado
una relacién positiva y alta, ya que con un 95% de confianza se rechaza
la hipétesis nula (p-value =0,000 < 0,05). Esta relacion es positiva y alta
segun el coeficiente de Razén de verosimilitudes (91.5%, p-value =0,000
< 0,05).

e) Se halla una relacion significativa entre la calidad de servicio y la
evaluacion de la gestion en la gestidn institucional en instituciones
educativas publicas de nivel secundario del distrito de Andahuaylas —
Apurimac, con una relacion positiva y alta, ya que con un 95% de
confianza se rechaza la hipétesis nula (p-value =0,000 < 0,05). Esta
relacion es positiva y alta segun el coeficiente de Razéon de
verosimilitudes (88.7%, p-value =0,000 < 0,05).

f) Existe una relacion significativa entre la calidad de servicio y la
investigacion en la gestion institucional en instituciones educativas
publicas de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac,

siendo tal relacién positiva y alta, ya que con un 95% de confianza se
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rechaza la hipétesis nula (p-value =0,000 < 0,05). Esta relacion es
positiva y alta segun el coeficiente de Razén de verosimilitudes (89.3%,
p-value =0,000 < 0,05.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del Talento humano

Para Watkins la gestion del talento humano para la ingenieria industrial
es muy importante ya que involucra tres aspectos importantes como la calidad,
el grado de formacion y a la productividad del personal. Menciona como
objetivo principal que el desarrollo del potencial intelectual y creativo, dé como
resultado el desarrollo de la empresa ya que esta necesita eficacia en la

produccion, alta calidad y el buen manejo de recursos. (Watkins, 2015)

A lo largo de la historia, la gestion del talento humano ha tenido grandes
cambios, en la actualidad es un tema conocido, asi como también un
tema importante es por ello que diferentes autores lo conceptualizan de

diversas formas (p. sff).

El talento humano se define como las practicas y politicas necesarias
para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en especifico que trata de evaluar, reclutar, capacitar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la
compafiia (Dessler, 2000, p. 11).

El talento humano es la funcién que permite la colaboracion eficaz de
las personas (empleados, oficinistas, recursos humanos, talentos o el nombre
gue se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacién y los
individuales. Los nombres tales como departamento de personal, relaciones
industriales, recursos humanos, de desarrollo de talentos, capital humano o
capital intelectual, se utilizan para describir la unidad, el departamento o el
equipo que administra a las personas. Cada uno de ellos refleja una manera de
lidiar con las personas el término del talento humano aun es el mas comun de
todos ellos. Los objetivos del talento humano son multiples; entre otras cosas,

contribuir a la eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2009, p. 11).
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Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su
mision. La funcion del talento humano es un componente fundamental
de la organizacion de hoy. Antes se hacia hincapié en hacer las cosas
correctamente, se imponian métodos y reglas a los trabajadores para

consequir la eficiencia.

Proporcionar competitividad a la organizacion. Esto significa saber
crear, desarrollar y aplicar las habilidades y las competencias de la
fuerza de trabajo. La funcion del talento humano es conseguir que las
fortalezas de las personas sean mas productivas para beneficio de los

clientes.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.
Cuando un ejecutivo dice que el propoésito del talento humano es
construir y proteger el patrimonio mas valioso de la empresa (las
personas), se refiere a este objetivo del talento humano. Preparar y
capacitar continuamente a las personas es el primer paso. El segundo
es brindar reconocimiento, y no sélo monetario, para mejorar e
incrementar su desempefio. Las personas deben percibir justicia en las

recompensas que reciben.

Aumentar la satisfaccién de las personas en el trabajo. Antes se hacia
hincapié en las necesidades de la organizacién, hoy se sabe que las
personas deben ser felices. Para que sean productivas, las personas
deben sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y que
se les trata con equidad. Para las personas, el trabajo es la mayor
fuente de identidad. Las personas pasan la mayor parte de sus vidas
en el trabajo y eso requiere de una estrecha identificacion con el
trabajo que hacen. Las personas satisfechas no son necesariamente
las mas productivas; pero las personas insatisfechas tienden a

desligarse de la empresa.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. La calidad de
vida en el trabajo se refiere a los aspectos que se experimentan en
este, como el estilo de administracion, la libertad y la autonomia para

tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la camaraderia, la
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seguridad de empleo, las horas adecuadas de trabajo y las tareas

significativas y agradables.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.
El talento humano debe ser abierto, transparente, justo, confiable y
ético. Las personas no deben ser discriminadas y sus derechos bésicos
deben estar garantizados. Los 42 principios éticos se deben aplicar a
todas las actividades del talento humano. Tanto las personas como las

organizaciones deben seguir normas éticas y de responsabilidad social.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo. Ya no basta con cuidar a
las personas. Al cuidar a los talentos debe cuidar también el contexto
donde trabajan. Esto implica la organizacion del trabajo, la cultura
corporativa y el estilo de administracion. Al lidiar con estas variables, el
talento humano conduce a la creacion no solo de una fuerza de trabajo
fuertemente involucrado, sino también de una empresa nueva y
diferente (Chiavenato, 2009, p. 18).

Segun Chiavenato (2009) menciona que la gestion del talento humano
es un area muy sensible que prevalece en las organizaciones. Es contingente y
situacional ya que depende de aspectos como la estructura organizacional,
cultura organizacional, contexto ambiental, linea de negocio, la tecnologia,

proceso interno y entre otras variables importantes (p.6).

Chiavenato (2009) menciona en su libro Gestion del talento humano, que
segun Gary Dessler, la administracion de recursos humanos es un conjunto de
politicas y practicas sumamente necesarias y Utiles para poder dirigir o
gobernar aspectos administrativos relacionados con los individuos incluyendo
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y la evaluacion del

desempeiio (p.7).

Alles (2007) define que la gestion del talento humano involucra aspectos
relacionados a sus competencias o capacidades laborales, al compromiso con
sus actividades, por otro lado, refiere que cuando se habla de talento debe

cumplirse con los tres aspectos mencionados y que el empleado demuestre su
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talento con un desempefo laboral eficiente que sea superior al estandar de

evaluacion.

Mora (2012) manifiesta que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica e indispensable de una organizacion para enfrentar los
nuevos desafios del mercado. Es inducir, promover las competencias
individuale a un nivel de excelencia que estén de acuerdo a las necesidades
operativas donde se garantiza el desarrollo y la administracion del potencial de

las personas, de lo que se debe hacer o podrian hacer.

Chiavenato (2009) citado en Inca (2015), define como conjunto de
politicas y practicas que son indispensables para direccionar los aspectos de
cargos gerenciales relacionados con las personas o0 recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de
desemperio. Para efectos del presente trabajo de investigacion se considerara
como dimensiones la seleccidon del personal y la capacitacién de personal. Por
otro lado, Vasquez (2008) citado en Inca (2015), define la gestion del talento
humano como una actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y
mandatos. Mientras para Mora (2012) citado en Inca (2015), la gestion del
talento humano es una herramienta estratégica, indispensable para enfrentar
nuevos retos que nos muestra la realidad; es impulsar hacia la excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas en la que
se garantice el desarrollo y administracion del potencial de las personas de lo

gue saben hacer o podrian hacer.

Los autores anteriores refieren sobre la gestion del talento humano pero
el siguiente autor habla solamente del talento humano; Jericé (2008) Sostiene
que el profesional con talento es un experto comprometido que pone en
practica sus habilidades para obtener resultados superiores al resto de
profesionales. También menciona que el talento involucra conocimiento,
capacidades, compromiso y accién; facilitando resultados excelentes. Por otro
lado, manifiesta que cuando hay demasiada rotacion de buenos profesionales
el talento desaparece abismalmente, es por ello que es de suma importancia la
identificacion, capacitacion, el desarrollo y la retencion del talento. Jerico

manifiesta que el talento es un recurso valioso, pero a su vez escaso Yy
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normalmente es el peor gerenciado. Todas las personas tienen talento, pero no

tienen talento para toda las a actividades.

1.3.2. Importancia de la Gestion del Talento Humano (GTH)

Newtrom, John (2010) citado en Llanos y Rivera (2015), formula que La
Gestion del Talento Humano es una serie de decisiones acerca de la relacion
de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las organizaciones.
La gestion del talento humano tiene factores importantes dentro de la empresa,

tales como:

Genera ambientes favorables que propician motivacion, compromiso y

productividad.

Identifica las necesidades de las personas para encaminar programas.
Capacita y desarrolla a los empleados continuamente.

Disefia e implementa programas de bienestar a los empleados.

Apoya a las decisiones que toma la gerencia.

La Gestion del Talento Humano hoy en dia es de vital importancia en
cualquier empresa, ya que permite evaluar las habilidades, conocimientos y
destrezas que desarrolla cada individuo y como se desenvuelven en las
diferentes areas de la misma, permitiendo asi contar con personal altamente

competitivo.

1.3.3. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es la funcién principal que permite la
colaboraciéon eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos
organizacionales, asi como también los individuales. El area de Recursos
Humanos debe contribuir a la eficacia organizacional. Para lo cual se menciona

los siguientes medios:

Ayuda a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa saber emplear las

actividades y la capacidad de la fuerza laboral.
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Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. Los profesionales
de la administraciéon de recursos humanos deben saber como enfrentar los

cambios si quieren contribuir a su organizacion.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

1.3.4. Papel de la Gestion del Talento Humano:
El papel trascendental que debe cumplir la Gestion del Talento Humano
para convertir una simple empresa en una de gran éxito, se resume en los

siguientes pasos:
Transformar a las Personas en Talentos.
Transformar a los Talentos en Capital Humano.
Transformar al Capital Humano en Capital Intelectual.

Transformar el Capital Intelectual en Resultados Tangibles

1.3.5. Aspectos del talento humano
Las personas como seres humanos, con personalidad propia, con un
historial personal particular y diferenciado, poseedoras de conocimientos,

habilidades y competencias.

Las personas como activadores de los recursos de la organizacion,
como elementos que impulsan a la organizacion, habilidades del talento

indispensable para su constante renovacioén y competitividad.

Las personas corno asociado de la organizacion, capaz de conducirla a
la excelencia y al éxito. Como asociadas, las personas hacen inversiones en la

organizacioén, esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc.

Las personas como talentos proveedores de competencias, las personas
como elementos vivos y portadores de competencias esenciales para el éxito

de la organizacion.
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Las personas como el capital humano de la organizacion, como el
principal activo de la empresa. (Chiavenato, 2009, p. 36) ¢Qué quiere decir
administracion del talento humano? El administrador, sea director, gerente, jefe
0 supervisor, desempefia cuatro funciones administrativas que constituyen el
proceso administrativo: planear, dirigir, controlar y organizar. La administracion
del talento humano busca ayudar al administrador a desempefar todas esas
funciones, porque no realiza su trabajo solo, sino a través de las personas que
forman su equipo. El administrador realiza las tareas y alcanza las metas y
objetivos junto con su grupo de subordinados. La administracion del talento
humano se refiere a las practicas necesarias para administrar el trabajo de las

personas. Estas son las siguientes:
Integrar talentos a la organizacion

Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa, acogedora

y emprendedora

Disefar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo,

agradable y motivador

Recompensar a los talentos, como un refuerzo positivo, por un

desempeiio excelente y por alcanzar los resultados
Evaluar el desempefio humano y mejorarlo continuamente

Comunicar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion

intensiva
Formar y desarrollar talentos para crear una organizacion de aprendizaje

Ofrecer excelentes condiciones de trabajo y mejorar la calidad de vida

dentro del mismo.

Mantener excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la

comunidad en general

Aumentar la competitividad de los talentos para incrementar el capital

humano de la organizacion y, en consecuencia, el capital intelectual.

Incentivar el desarrollo de la organizacion (Chiavenato, 2009, p.24).
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1.3.6. Procesos de la gestion del talento humano
A continuacion, se detallan los Procesos de la gestiéon del talento
humano que estan consideradas como las dimensiones de la investigacion

(repositorio.continental.edu.pe, 2018).
Proceso de admisién de las personas.

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se
pueden llamar procesos para proveer o0 abastecer personas. Incluyen el
reclutamiento y la seleccién de personal (repositorio.continental.edu.pe, 2018).

Proceso de aplicacion de personas.

Son los procesos para diseiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, para orientar y acompafar su desempeiio. Incluyen
el disefio organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion de los
mismos, la colocacion de las personas y la evaluacion del desempefio

(repositorio.continental.edu.pe, 2018).
Proceso de remuneracion.

Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion

y prestaciones y servicios sociales (repositorio.continental.edu.pe, 2018).
Procesos de desarrollo de personas.

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implican la formacién del colaborador (repositorio.continental.edu.pe,
2018).

Proceso de retencion de personas.

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas
satisfactorias para las actividades de las personas. incluyen la administracion
de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la
calidad de vida y las relaciones sindicales (repositorio.continental.edu.pe,
2018).
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Proceso de control/monitoreo de personas.

Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas y para verificar los resultados, incluyen bancos de datos y sistemas

de informacién administrativa (Chiavenato, 2009, p. 38).

1.3.7. Caracteristicas del Talento Humano

Apoyo de las areas

Administracion de procesos

Benchmarking y extraversion

Consultoria y vision estratégica

Innovacién y cambio cultural

Importancia de los objetivos y los resultados

Busqueda de la eficacia de la organizacion

Vision dirigida hacia el futuro y el destino de la empresa
Asesorar en la administracién con personas

Ayudar a los gerentes y los equipos

Importancia en la libertad y la participacion. (Chiavenato, 2009, p. 33)

Por otro lado, se debe reconocer el talento de los colaboradores, Thorne
y Pellant (2007, véase en Hatum, 2009) mencionan que: la gente talentosa
necesita ser reconocida, estimulada, sentir que consigue resultados
significativos, que esta contribuyendo a generar valor y una diferencia positiva
para la organizacion, y entusiasmarse con lo que hace (p. 168). De igual
manera, Brief et al. (2012, citado en Ciofalo, 2013) afirman que: los lideres
entusiastas, activos y llenos de energia, energizan a sus seguidores, igual que
los que son hostiles y estresantes los bloquean. Por ello que se considera que
los lideres son los responsables de la satisfaccion de sus colaboradores (p.
11).
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1.3.8. Dimensiones de la Gestion del talento humano
1.3.8.1. Conocimiento
Chiavenato (2009) Conocimiento significa par ldalberto Chiavenato
informacion estructurada y capaz de generar y agregar valor. El conocimiento
va mas alla de lo que sabe o conoce una persona o un grupo de personas.
También es lo que la organizacion sabe y conoce y que agrega continuamente,
proveniente de fuentes internas y externas durante afios o décadas. Sin
embargo, el conocimiento no se forma por azar. Debe ser administrado. La
administracion del conocimiento es el proceso mediante el cual las
organizaciones generan valor a partir de su capital o sus activos intelectuales.
Cuando se habla de generar valor, ello implica que los colaboradores, los
administradores y los dirigentes deben aprovechar y compartir los activos
intelectuales. Representa un esfuerzo por descubrir y aprender nuevas y
mejores practicas, nuevas y mejores soluciones.
El conocimiento es la base del capital intelectual de las organizaciones.
El capital intelectual representa el inventario de los conocimientos
generados por la organizacibn y se expresa como: tecnologia,
Informacién, habilidades desarrolladas por los colaboradores, solucion
de problemas en equipo, comunicacion, administracién de conflictos
desarrollo de inteligencia.
Todo lo anterior se une y orienta a crear valor agregado de forma
continua para todos los miembros de la institucién. En pocas palabras,
es la suma de todos los elementos de una organizacion y que le
proporciona una ventaja competitiva en el mercado y para su futuro. La
administracion del conocimiento busca identificar lo que se sabe o lo que
se debe saber dentro de la organizacion. Significa crear, captar, archivar,
organizar, sistematizar, difundir y aplicar el conocimiento, la informacion
y la experiencia entre los colaboradores que tienen intereses y
necesidades similares a efecto de crear innovaciones y generar

rendimientos. (p.s/f)
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1.3.8.2. Habilidades

Para (Chiavenato, 2009) La habilidad es la forma de convertir el
conocimiento en una determinada accibn que da como resultado un
desenvolvimiento deseado. Para ello existen las siguientes habilidades:
Habilidades técnicas: manejo de objetos fisicos, técnicas relacionado con el
trabajo y los procedimientos; se relacionan con el hacer, es decir, con el trabajo
fisico, concretos o proceso de materiales.
Habilidades humanas: Estas habilidades son de caracter interpersonales,
incluye la capacidad que tiene un individuo para comunicarse, motivar,
coordinar, dirigir y resolver conflictos de indole personal o grupal.
Habilidades conceptuales: Son doctrinas y definiciones (conceptos), involucra
la perspectiva de la empresa u entidad, la destreza de trabajar con ideas,
conceptos, teorias, etc. La habilidad conceptual se relaciona con el
pensamiento, razonamiento y formulacion de alternativas para resolver un
problema; permite proyectar el futuro, dilucidar la mision y rastrear

oportunidades donde aparentemente no las hay. (p.s/f)

1.3.8.3. Compromiso

Para algunos autores el compromiso constituye un constructo
multidimensional Meyer y Herscovitch (2011) hablan de tres dimensiones del
compromiso: continuidad, afectiva y normativa. Basados en este enfoque,
Gonzalez y Guillen (2014) analizaron las tres dimensiones de Meyer y Allen
mencionadas a la luz de la clasificacion tridimensional de los bienes realizada
por el filosofo clasico Aristételes ante la falta de fundamentacion filoséfica de
este constructo. Establecen un paralelismo entre las tres dimensiones del

constructo con las tres clases de bienes propuestas por Aristoteles.

El compromiso organizacional va mas alld de cumplir funciones
brindadas por la organizaciéon, dedicandose no solo a la productividad y eficacia
del colaborador sino también a la satisfaccion y lealtad de este. Es por ello que
Meyer y Allen (1997, citado por Peralta 2013) definen el compromiso
organizacional como: Estado psicolégico que caracteriza la relaciébn entre un
individuo y la organizacion, que influyen en su decision de continuar o dejar la

organizacion. Asimismo, estos autores sefialan que el compromiso
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organizacional es un constructor de concepto multidimensional que comprende
tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el
normativo (p.24).

Sandoval (2012) refiere que el compromiso es un acuerdo mediante
alguien se implica a ejecutar alguna actividad en cierto tiempo y bajo un
régimen de condiciones satisfactorias. De tal manera que Elousa (2014)
expresa que los colaboradores dedican su energia para el éxito de su funcion.
Dicha energia sera el valor agregado y el compromiso que implica el esfuerzo y
dedicacion del equipo de trabajo. Asi pues, Lopez (2007, citado en Filippi,
Ferrari y Sicardi, 2017) expresa que las personas resilientes suelen tener
mayor autocontrol y control emocional frente a situaciones estresantes,
capaces de adaptarse a situaciones de presion. EI compromiso es un lazo
moral, el cual puede formalizarse de manera legal o no, sea con algun
proyecto, persona o empresa. Al ser de una empresa es un acuerdo a cumplir

segun las prioridades que requiera la organizacion (Cagigas y Mazo, 2013).

El compromiso laboral u organizacional es mostrar disposicion,
identificacion activa e involucrarse con la empresa, dependera del valor que le
atribuya la empresa hacia los colaboradores y la accion que tomen frente a los
qgue si muestran interés y los que no (Carrillo, 2010, p. 140). Mientras que
Saracho (2014) define que el compromiso: es un concepto, es algo que los
empleados tienen o no tienen de acuerdo a como se defina y como se mida
(p.161).

Rodriguez (2014) expresa que uno de los efectos de la ausencia de
compromiso laboral es la mala comunicacion, teniendo como consecuencia la
falta de identificacion, falta de compromiso en los proyectos y nula participacion
en actividades propuestas por parte del colaborador con la empresa para la
que labora. Es por ello que un colaborador debe sentirse plenamente
competente y tener confianza en si mismo, por el contrario, si el colaborador se
siente incompetente e inseguro esto reflejara hacia los deméas y tendra
problemas para garantizar su estadia en la empresa (Eliecer y Prieto, 2016).
De tal manera que Alles (2013) manifiesta que existe un método factible para
mejorar el compromiso laboral hacia los colaboradores es realizando la
evaluacion de 360°, la cual permitira:
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Identificar personas con alto potencial de desarrollo.

Identificar personas con una baja adecuacion al puesto cuyo desarrollo

sea factible.

Identificar personas en condiciones para ocupar otros puestos en funcion

de las competencias requeridas por estos.

Confeccionar planes de sucesion y/o diagramas de reemplazo para

posiciones clave.

Planear las carreras de estos individuos, a través de programas tales

como jovenes profesionales, planes de carrera, etcétera (p.46).

Cabe resaltar que la organizacion se encuentra en constante busqueda
colaboradores que posean gran capacidad de manejo de liderazgo resaltando
asi su complacencia, identidad, responsabilidad, prosperidad y estabilidad para
obtener resultados 6ptimos, de buena calidad y recomendables (Alcover de la
Hera, Moriano, Osca y Topa, 2012). Examinando a detalle cada rasgo de
proactividad que tienen los colaboradores en cuanto al cumplimiento de sus
funciones, siendo aquellos con la capacidad de crear o controlar una situacion
en vez de solo responder a ella o actuar para provocar cambios y no solo
reaccionar al cambio cuando éste ocurre (Zamora, 2011, p.22). Asimismo,
Eliecer y Prieto (2016) resalta que la proactividad es el compromiso y
responsabilidad del colaborador para cumplir sus exigencias laborales
mediante una estructura que no solo indique los avances de la empresa en

general, sino también de todos los miembros.

Para lograr el compromiso en los colaboradores es necesario
mantenerlos felices y cdmodos en su puesto. Es por ello que Salanova y
Shaufeli (2009, citado en Vanegas, 2013) mostraron que los trabajadores

felices:
Consiguen mejores trabajos, con mas autonomia, significado y variedad

Son evaluados de forma mas positiva por sus supervisores y

comparieros

Tienen mas éxito en cargos directivos
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Son menos tendentes a mostrar conductas contra producentes en el

trabajo, tales como el robo, la intimidacién y el sabotaje

Exhiben conductas pro sociales como altruismo, cortesia y ayuda a los

demas

Tienen menos rotacion y absentismo laboral - Son menos proclives a

padecer burnout

Muestran mas conductas extra — rol (conductas que van mas alla de lo
requerido contractualmente en su puesto de trabajo) - Presentan un

mejor desempefio y productividad (p. 15).

1.3.9. Compromiso de Gestion Educativa.

En los dltimos afos, el MINEDU ha impulsado los CGE, los cuales
consolidan practicas esenciales en una escuela con el objetivo de guiar sus
acciones hacia el aseguramiento de condiciones bésicas para generar
aprendizajes (MINEDU, 2017).

Los CGE provienen de una revisibn exhaustiva de diversas
investigaciones latinoamericanas e internacionales sobre eficacia
escolar, a través de la cual se han identificado aquellas variables que
impactan en la mejora de los aprendizajes de los estudiantes en la
region y sobre las cuales, ademas, los directores de las II.EE. pueden

intervenir junto a sus equipos.

Si bien los CGE se han ido ajustando desde la primera version hasta la

actualidad el sentido que los orienta se mantiene vigente:

Se ha definido cinco CGE. Cada uno de ellos tiene un objetivo propuesto
a nivel de la IE, un conjunto de indicadores que permite medir los
avances y logros en cada compromiso y una serie de fuentes de
verificacion de dichos indicadores: Progreso anual de aprendizajes,
Retenciéon anual de estudiantes, Cumplimiento de calendarizacion y
planificacion, Acompafiamiento y monitoreo a la practica pedagdgica y

Gestion de la convivencia escolar. (Normas y Orientaciones para el
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desarrollo del Afo Escolar 2017 en |Instituciones Educativas y

Programas Educativos de la Educacion Basica).

1.3.10. Progreso anual de aprendizajes.

Este compromiso es considerado de resultado y se constituye como la
capacidad de la IE — y a una mayor escala, del sistema educativo en su
totalidad— para lograr que todos los estudiantes alcancen los aprendizajes
previstos. Asimismo, asegura el dominio de las competencias y conocimientos

correspondientes a cada grado, ciclo o nivel educativo. (MINEDU, 2016, p.21)

1.3.11. Retencién anual de estudiantes.
Este compromiso también es considerado de resultado y se constituye
como la capacidad que tiene el sistema educativo para lograr la
permanencia de los estudiantes en las aulas. Asimismo, garantiza la
conclusién de grados, ciclos o niveles educativos en los tiempos
previstos, lo que asegura una culminacién oportuna de la Educacion
Bésica (MINEDU, 2016, p.26).

1.3.12. Cumplimiento de calendarizacién y planificacién.
Comprende dos aspectos complementarios entre si: la gestion de la
jornada escolar y de la jornada laboral. EI cumplimiento de ambas
jornadas garantizara el cumplimiento de la totalidad de las jornadas de
aprendizaje planificada (MINEDU, 2016, p.31).

1.3.13. Acompafiamiento y monitoreo a la practica pedagdgica.
Este compromiso busca mejorar la practica pedagdgica de los docentes,
ya que este factor repercute directamente en los aprendizajes de los
estudiantes. El compromiso busca aportar a esta mejora a través de dos
acciones principales: acompafamiento docente y reuniones de
interaprendizaje. (MINEDU, 2016, p.35)

1.3.14. Gestién de la convivencia escolar.
Este compromiso busca promover una adecuada gestion de la
convivencia escolar, la cual tiene como finalidad motivar y crear
relaciones positivas entre todas y todos los integrantes de la comunidad

educativa, como fundamento para el ejercicio de una ciudadania activa,
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una valoracion positiva de la diversidad y el rechazo de toda forma de
violencia. (MINEDU, 2016, p.41)

1.3.15. Marco Conceptual.
Equipo: Segun (Real Academia Espafiola, 2017) Un equipo es un
conjunto de individuos que se organizan para una investigacion o

servicio determinado, es decir, tienen un objetivo en comun (p.s/f).

Gestion: La gestion es un conjunto de acciones, actividades
o diligencias que permiten realizar cualquier deseo o actividad o. Dicho
de otro modo, una gestion se refiere a todos aquellos tramites que se
realizan con la finalidad de resolver una situacion, problema o
materializar un proyecto. En el campo empresarial o comercial, la
gestibn se asocia con la administracion de una empresa

(www.coursehero.com, 2018).

Gestidn del talento humano: Se conceptualiza la gestidn del talento se
refiere al proceso que lleva a cabo una organizacion para incorpora
nuevos integrantes a la fuerza laboral, mismo la organizacion desarrolla

capacitandolos y retiene a sus recursos humanos existente.

Habilidad: La habilidad es la aptitud, talento, destreza o capacidad
innata que posee una persona, para llevar a cabo una determinada

actividad, trabajo, oficio o accién y teniendo como resultado final exitoso.

Necesidad: La necesidad es una carencia basica que tiene la persona y
esta incide en su conducta, por diversas faltas ya sea porque siente la

falta de algo para poder sobrevivir o simplemente para estar mejor.

Segun Kotler y Armstrong (2009), necesidad es un momento de carencia
palpada. los autores en mencion indican sobre necesidades del ser
humano que incluyen necesidades fisicas basicas como alimentacion,
vestimenta, reflejos fisicos y seguridad; necesidad social, afecto y

necesidad individual de conocimiento y desenvolvimiento personal.

Organizacion: Una organizacion se enfoca como un sistema
administrativo, esta constituido con la finalidad de lograr un mismo

objetivo estratégico de la organizacion, viendo desde la 6ptica de un
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sistema, esto se puede descomponerse en partes llamado subsistemas
internos, lo cual tienen asignaciones especificas para los propositos
comunes de la entidad (theibfr.com, 2018).

Recurso humano: Se llama recurso humano a las personas que
conforma una organizacién, para que estas desarrollen y efectien de
maneara idonea sus funciones, actividades, asignaciones y acciones;
hacia el logro de los objetivos de la organizacion o empresa

(dspace.ups.edu.ec, 2018).
Gestion educativa

Es un proceso orientado al fortalecimiento de los Proyectos Educativos
de las Instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional, en
el marco de las politicas publicas, y que enriguece los procesos
pedagdgicos con el fin de responder a las necesidades educativas

locales, regionales (docslide.com.br, 2018).

Conocimiento:
Es la posesidon de sabiduria inteligencia, creatividad, razonamiento, etc.

Es lo que se conoce como competencias cognitivas.

Compromiso:
Son las actitudes, temperamento, personalidad y esfuerzos que

despliega, también se le conoce como competencias personales.

Poder:
Son los valores, decisidon y la capacidad personal para hacerlo; también

se le conoce como las competencias ejecutivas o de liderazgo.

1.4. Formulacion del Problema
Problema General
¢, Cual es el nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y
compromiso de gestion educativa de la UGEL.de Chuquibambilla, Grau —
Apurimac, 20187
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Problemas Especificos
¢Como es la gestion del talento humano de la UGEL.de Chuquibambilla,
Grau — Apurimac, 20187

¢,Colmo es el compromiso de gestion educativa de la UGEL de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018?

¢, Cual es el nivel de correlacion entre las habilidades de la gestion talento
humano y el compromiso de gestibn educativa de la UGEL de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018?

¢, Cual es el nivel de correlacion entre el conocimiento de la gestion talento
humano y el compromiso de gestibn educativa de la UGEL de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018?

¢,Cual es el nivel de correlacion entre el compromiso de la gestion del
talento humano y el compromiso de gestion educativa de la UGEL de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018?

1.5.Justificacion del estudio

Se justifica esta investigacién conforme al amparo de la constitucién politica
del Perd, la ley universitaria 30220 y Ley General de la Educaciéon Ley Nro.
28044.

Justificacion Teérico

Porque permitir4 Establecer la relacion directa entre la Talento humano y
los compromisos de gestion educativa en la UGEL Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018. Ademas, Permitird La aplicacién de estrategias para mejorar
la gestién del talento humano y los compromisos de gestion educativa en las
UGEL.

Justificacién metodoldgica

El resultado de esta investigacion podra sistematizarse y compartirse

como ejemplo y/o antecedente de investigaciones posteriores relacionados al
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talento humano y el compromiso de gestion educativa que lograra relacionarlos
con la teoria y lineamientos estipulados por el ministerio de Educacion
(MINEDU), relacionados con el compromiso de gestion educativa, asimismo
podemos agregar que los métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos
empleados en la presente investigacion una vez demostrado su validez y

confiabilidad podran ser utilizados en otras investigaciones
Directivos y trabajadores

Generara cambios en la percepcion de los directivos y trabajadores
sobre la importancia que existe en relacion a las Variables: la Gestién del
Talento humano y los compromisos de gestibn educativa de la UGEL

Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.

1.6. Hipotesis
Hipotesis general
HG. Existe un nivel de correlaciéon entre la gestion talento humano y el
compromiso de gestion educativa de la UGEL. de Chuquibambilla, Grau —
Apurimac, 2018.

Hipotesis especifica
HEL. Existe un nivel de correlacion entre las habilidades de la gestion
talento humano y el compromiso de gestiébn educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

HE2. Existe un nivel de correlacién entre el conocimiento de la gestion
talento humano y el compromiso de gestién educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.
HE3. Existe un nivel de correlacion entre el compromiso de la gestiéon

talento humano y el compromiso de gestiébn educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.
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1.7. Objetivos

2.1

Objetivo general
Determinar el nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y
compromiso de gestion educativa de la UGEL Chuquibambilla, Grau —
Apurimac, 2018.

Objetivo especificos
Describir la gestion del talento humano de la Unidad de gestion educativa
UGEL de Chuquibambilla, Grau — Apurimac.

Describir cobmo es el compromiso de gestion educativa en la UGEL

Chuguibambilla, Grau — Apurimac.

Determinar el nivel de correlacion entre las habilidades de la gestion
talento humano y el compromiso de gestiébn educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

Determinar el nivel de correlacién entre el conocimiento de la gestion
talento humano y el compromiso de gestién educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

Determinar el nivel de correlacién entre el compromiso de la gestion
talento humano y el compromiso de gestiébn educativa de la UGEL.de

Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

METODO

Disefio de investigacion

Método.

La investigacion aplicé un método hipotético - deductivo que consistié en
realizar procedimientos que parten de las aseveraciones en calidad de
una hipotesis general y tres especificas y buscé rebatir o rechazar las
mismas, infiriendo de estas hipdtesis conclusiones que fueron

confrontadas con la realidad.
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Rojas (2014) define:

Al método hipotético-deductivo como, el método que: Toma en
cuenta la forma como se define los conceptos y se analiza en
varias etapas de intermediacion que permite pasar de
afirmaciones generales a mas particulares hasta acercarse a la
realidad a través de referentes empiricos Este procedimiento es
necesario para comprobar las hipotesis con base empirica

obtenida de la practica cientifica (p. 85).

Enfoque.

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo,
ya que emplea la técnica cientifica y la estadistica como uno de sus
instrumentos. Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
mencionaron que Este enfoque toma en cuenta informacion para
comparar hipétesis basandose en las mediciones numéricas y el estudio
estadistico. Y efectivamente esto permite realizar algunas pautas

indispensables para justificar las teorias subyacentes (p.25).

Tipo.

De acuerdo con Tamayo (2013) mencion6 que La investigacion
bésica, se le llama también investigacion tedrica, o pura fundamental, el
cual no produce soluciones inmediatas, su contribucion se establece en
mejorar el conocimiento tedrico — cientifico dirigido esencialmente al

reconocimiento de leyes y principios (p. 64).

Disefo.

El disefio empleado en este trabajo de investigacion es el no
experimental, de corte transversal, descriptiva correlacional, porque se
describié las variables sujetas de estudio en su situacion actual y a la
vez se busco su relacion entre ellas y se determind si esta relacion fue
directa o inversamente proporcional, la investigacion descriptiva para

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se tiene como funcién
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2.2.

especifica la descripcion de los fendmenos encontrados. Se sitda en un
nivel del conocimiento cientifico. Se utilizan métodos descriptivos como
la observacién, estudios correlaciénales, de desarrollo, etc. (p.149);
mientras que la correlacional para Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) tiene como funcién principal determinar la relacion que existe
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables de la investigacion en

particular. (p.157)

El disefio empleado en este trabajo de investigacion es el no
experimental, de corte transversal descriptivo correlacional; Segun
Hernandez (2010) define el Disefio Correlacional El propdsito es saber la
relacion que existe entre dos o mas variables de estudio en una
coyuntura en particular. (s.f)

El disefio descriptivo correlacional:

V1

M/ r
\VZ

Dénde:;

M: Muestra
Vi: Variable Talento humano.
V2: Variable Compromiso de gestion educativa.

r: Relaciéon entre variables.

Variables, Operacionalizacion

Por otro lado, Cid, Méndez y Sandoval (2015) indica que: Tanto
en la pregunta como en la hipotesis se mencionan uno O varios
elementos centrales, y en torno a ellos girara toda la investigacion; a

estos conceptos se les denomina variables (p.55).
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Segun (Chiavenato, 2009) menciona que la | (Jerico, 2008) Sostiene que el v' Manejo de recursos
gestion del talento humano es un area muy | profesional con talento es un experto Habilidades v" Responsabilidad social
sensible que prevalece en las | comprometido que pone en practica sus v Destrezas
Gestion del organizaciones. Es contingente y | habilidades para obtener resultados v' Identidad
Talento situacional ya que depende de aspectos | superiores al resto de profesionales. Conocimiento v" Innovacion
Humano como la estructura organizacional, cultura | También menciona que el talento v’ conocimiento
organizacional, contexto ambiental, linea | involucra conocimiento, capacidades, v Continuidad
de negocio, la tecnologia, proceso interno | compromiso y accion; facilitando Com . v’ Afectiva
) : promiso i
y entre otras variables importantes. (p.6) resultados excelentes. v" Normativa
la gestion educativa es una disciplina en la | Se ha definido cinco CGE. Cada uno de v' Aprendizajes previstos.
cual interactian los planos de la teoria, de | ellos tiene un objetivo propuesto a nivel Progreso anual de v Dominio de las competencias.
la politica y de la practica (Casassus, | de la IE, un conjunto de indicadores aprendizajes. v' Conocimientos
2009). que permite medir los avances y logros correspondientes.
en cada compromiso y una serie de
fuentes de verificacion de dichos - v Permanencia de los
indicadores:  Progreso  anual de Retencién anual de estudiantes
apren_dlzajes, Retencpn_ anual de estudiantes. v Conclusién de grados
estudiantes, Cumplimiento de v Culminacié ‘
. calendarizacion y planificacion, . m'?ac'on oportuna
Compromiso Acompafiamiento y monitoreo a la . v Gestion de la jornada escolar.
de gest_lon practica pedagégica y Gestion de la Cumpllm_lentp'de v' Gestién de la jornada laboral
educativa. convivencia escolar. (MINEDU, 2017) calendarizacion y ¥ Jornadas de aprendizaje
planificacion
Acompafiamientoy | v Acompafiamiento docente
monitoreo a la v' Reuniones de
practica interaprendizaje.
pedagdgica
v' Aprendizajes previstos.
Gestion de la v" Dominio de las competencias.
convivencia escolar | v Conocimientos

correspondientes.

Fuente: Produccion propia, 2018.




2.3. Poblacion y muestra
Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) La poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones.
Las poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de

contenido, de lugar y en el tiempo (p.235)

La poblacion estd conformada por 63 trabajadores de la UGEL de
Chuquibambilla, Grau, Apurimac, 2018.

Tabla 2
Trabajadores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau, Apurimac, 2018.

Detalle Sub total

Trabajadores 63

Total 63

Fuente: UGEL Grau, 2018.

Muestra

Segun Bernal (2010):

Es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual realmente se
obtiene la informaciéon para el desarrollo del estudio y sobre la cual
realmente se obtiene la informaciéon para el desarrollo del estudio y
sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables
objeto de estudio (p.161).

La muestra es no probabilistica, e intencionado conformado por el total
poblacional de 63 trabajadores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau,
Apurimac, 2018.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez vy
confiabilidad

Técnicas

En el estudio se aplica la técnica de la encuesta de la que sefiala
Hernandez, et al. (2014) Esta técnica de recoleccién de datos consiste
en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y
situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y

subcategorias

En este trabajo de investigacion la técnica adoptada es la encuesta.

Instrumentos
Valderrama (2015) expreso que:

Los instrumentos son los recursos que aplica el indagador para
tomar y acopiar la informacion. Por ejemplo, entre ellos
encontramos formularios, escalas de actitudes o pruebas de
conocimiento, como Likert, semantico y de Guttman; del mimo
modo pueden ser inventarios, listas de chequeo, fichas de datos
para seguridad, cuaderno de campo, etc. Por consiguiente, los
instrumentos que se emplearan deben ser los mas acordes

posibles en las variables (p. 195).

Todo investigador debe poner mucha atencién en la creacion o
formulacién de la calidad de sus instrumentos de evaluacion ya que un
instrumento inadecuado provoca una distorsién de la realidad. Es asi
gue el instrumento que se empleo fue el cuestionario y de acuerdo con
Valderrama (2015) precis6 que Los cuestionarios son un conjunto de
preguntas estructuradas y enfocadas, que se contestan con lapiz y
papel, asimismo que ahorra tiempo porque dispone que los individuos lo

llenen sin intervencion directa del investigador (p.149).

Que nos sirven de medios auxiliares para recopilar y registrar los datos
obtenidos a través de las técnicas de cuestionarios de preguntas al personal de

la entidad.
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La técnica es la Encuesta: Se busca el detalle de los problemas, errores,
defectos y soluciones en la UGEL.de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

El instrumento aplicado a esta investigacion son el cuestionario: Se
realizar4 mediante preguntas formuladas por escrito solamente con marcar (X),
para su opinion y respuestas sobre el tema de la UGEL.de Chuquibambilla,

Grau — Apurimac, 2018.

Los instrumentos de para recopilar y consolidar los datos en estudio son:

Escalas de Tipo Likert y el Cuestionario de preguntas.

Validez y Confiabilidad de Instrumentos
Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Para determinar su validez, se sometieron a consideraciones de juicio de

expertos Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014).

La validez de los instrumentos utilizados en este estudio cientifico se
realizé a través de la validez de contenido, para lo cual se trabajo con jueces
expertos quienes evaluaron la pertinencia y coherencia de los items con los
indicadores y las dimensiones de las variables control interno administrativo y

calidad de la informacién. Asi contamos con el apoyo de jueces expertos como:
Dr. Elvis Joe Terrones Rodriguez (dictamen aplicable)
Dr. Raul Ochoa Cruz (dictamen aplicable)
Dr. José Abdon Sotomayor Chahuaylla (dictamen aplicable)

Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

La confiabilidad tiene como objetivo determinar, segun Tamayo (1999) la
capacidad que posee el instrumento de registrar los mismos resultados en
repetidas ocasiones, con una muestra y bajo unas mismas condiciones (p.106).
En el presente estudio, para determinar la confiabilidad se aplicd una prueba a
un grupo piloto, luego de ello, los resultados fueron procesados
estadisticamente; para determinar estadisticamente la confiabilidad de los

instrumentos se utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach. Como criterio general,
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(George y Mallery, 2013, p.231) sugieren las recomendaciones siguientes para
evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >0.9 es excelente

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno
-Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >0.5 es pobre

- Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Tabla 3

Estadistica de confiabilidad de instrumento
Alfa de Cronbach N de elementos

0,916 48

Fuente: estadistico spss version 23.00 — elaboracién propia, 2018.

Segun los resultados obtenidos con estadistico de SPSS mediante el
alfa de Cronbach nos muestra aproximadamente el 0.916, lo cual decimos que
el instrumento utilizado en el presente trabajo de investigacion para el El nivel
de correlacion entre talento humano y compromiso de gestién educativa de los
trabajadores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018, segun la

teoria antes citada corresponde al coeficiente de aceptable.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para Valderrama (2015) sefiala que luego de haber obtenido los datos,
el siguiente paso es realizar el analisis de los mismos para dar respuesta a la
pregunta inicial y, si corresponde, poder aceptar o rechazar las hipétesis en
estudio (p.229).

En este trabajo de investigacion se adopta el método de analisis de
datos de tipo cuantitativo inductivo - deductivo, los datos serdn sometidos a
analisis e interpretacion estadistica segun los resultados en el software Spss

version 23.00.
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El enfoque es cuantitativo, dado que se utilizan los procedimientos del
método cientifico y también se utiliz6 a la estadistica como una herramienta

para el procesamiento, analisis de los datos, y presentacion de los resultados.

Para finalizar en la estadistica parte del analisis descriptivo del cual son
demostrados los resultados mediante los figuras y tablas, en ello se verificara
los niveles de rangos que son deficiente, regular y eficiente, luego de ello se
procede la constatacion de las hipotesis mediante el Rho de Spearman, es

entonces que se verificara y analizard los resultados del estudio.
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1. RESULTADOS
Descripcion de los resultados

Descripcion de resultados de las tablas y figuras de las variables

Tabla 4
Frecuencia y porcentaje de la variable Gestidon del talento humano de la UGEL
Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy malo 9 14,3
Malo 10 15,9
Regular 25 39,7
Bueno 14 22,2
Muy bueno 5 7,9
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.

Talento humano

Porcentaje

Regular Bueno

Talento humano

Figura 1. Porcentaje de la variable Gestién del talento humano de la UGEL
Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.
Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 1 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores
de la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018, indicaron con el 14.3% (9)
percibieron que el talento humano en la UGEL fue muy malo, con el 15.9% (10)
fue malo, con el mayor indicador del 39.7%(25) manifestaron que fue regular,
con el, 22.2% (14) y con el 7.9% (5) fue bueno.

Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el talento humano tuvo una tendencia de regular
debido a que en la mencionada entidad segun Hellriegel, Jackson y Slocum

(2005) la organizacion como un grupo coordinado de personas que funciona
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para lograr una meta particular. Una definicion adicional nos la brinda Miles
(1982) en donde se define como una coalicibn de grupos de interés que
comparten una base comun de recursos, que cumplen una misién comun y que

dependen de un contexto mayor para su legitimidad y desarrollo.

Tabla 5.
Frecuencia y porcentaje de la variable Compromiso de gestién educativa de la
UGEL de Chuquibambilla — Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 10 15,9
Malo 13 20,6
Regular 24 38,1
Bueno 12 19,0
Muy bueno 4 6,3
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores de la
UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Compromiso de gestion educativa

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Compromiso de gestion educativa

Figura 2. Porcentaje de la variable Compromiso de gestion educativa de la
UGEL de Chuquibambilla — Grau- Apurimac, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 2 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores
de la UGEL de Chuquibambilla — Grau- Apurimac, 2018, indicaron con el 15.9%
(10) percibieron que el Compromiso de gestion educativa en la UGEL fue muy

malo, con el 20.6% (13) fue malo, con el mayor indicador del 38.1%(24)
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manifestaron que fue regular, con el, 19.0% (12) y con el 6.3% (4) fue bueno.
Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el Compromiso de gestion educativa tuvo una

tendencia de regular.

Descripcion de resultados de las tablas y figuras de las dimensiones de la
variable Gestion del talento humano.

Tabla 6.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Habilidades de la gestion del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 11 17,5
Malo 10 15,9
Regular 26 41,3
Bueno 15 23,8
Muy bueno 1 1,6
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Habilidades

Porcentaje

Muy malo Regular Bueno Muy busno

Habilidades

Figura 3. Porcentaje de la dimension Habilidades de la gestion del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 3 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores

de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron con el 17.5%
(11) percibieron que las habilidades del talento humano en la UGEL fueron muy
malo, con el 15.9% (10) fue malo, con el mayor indicador del 41.3%(26)

manifestaron que fue regular, con el, 23.8% (15) y con el 1.6% (1) fue bueno.
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Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores las habilidades del talento humano tuvieron una
tendencia de regular; si contrastamos que para una organizacion segun (Noe,
2005). Cada colaborador de la empresa estara dispuesto a invertir trabajo,
esfuerzo y dedicacion, conocimientos y habilidades, si este recibe a cambio

una adecuada remuneracion.

Tabla 7.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Conocimiento de la gestion del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 10 15,9
Malo 12 19,0
Regular 23 36,5
Bueno 14 22,2
Muy bueno 4 6,3
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Conocimiento

Porcentaje

Muy malo Regular Bueno Muy bugno

Conocimiento

Figura 4. Porcentaje de la dimension Conocimiento de la gestién del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 4 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores

de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron con el 15.9%
(10) percibieron que el conocimiento del talento humano en la UGEL fue muy
malo, con el 19.0% (12) fue malo, con el mayor indicador del 36.5%(23)

manifestaron que fue regular, con el, 22.2% (14) y con el 6.3% (4) fue bueno.
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Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el conocimiento del talento humano tuvo una
tendencia de regular; segun Adeco (2014) el principal sintoma de
inconformidad se encamina hacia la falta de herramientas y oportunidades que
les permitan tener la capacitacion suficiente de ampliar sus conocimientos

haciendo que las posibilidades de ascenso sean practicamente nulas.

Tabla 8.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso de la gestiéon del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 10 15,9
Malo 13 20,6
Regular 25 39,7
Bueno 12 19,0
Muy bueno 3 4.8
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Compromiso

Porcentaje

Muy malo Mala Regular Bueno Wuy bueno

Compromiso

Figura 5. Porcentaje de la dimension Compromiso de la gestion del talento
humano de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Interpretacion:
En la tabla 8 y figura 5 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores

de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron con el 15.9%
(10) percibieron que el Compromiso del talento humano en la UGEL fue muy
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malo, con el 20.6% (13) fue malo, con el mayor indicador del 39.7%(25)
manifestaron que fue regular, con el, 19.0% (12) y con el 4.8% (3) fue bueno.
Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el compromiso del talento humano tuvo una
tendencia de regular; segun Chiavenato (2008) afirma que Agrupacion en
equipos, metas compartidas, preocupacion por los resultados, vinculacion a la
mision y a la vision, interdependencia entre colegas y equipo, participacion y
compromiso, énfasis en la ética y la responsabilidad, énfasis en el

conocimiento, inteligencia y talento.

Descripcién de resultados de las tablas y figuras de las dimensiones de la
variable Compromiso de la gestién educativa.

Tabla 9.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Progreso anual de aprendizajes de la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 10 15,9
Malo 12 19,0
Regular 25 39,7
Bueno 14 22,2
Muy bueno 2 3,2
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Progreso anual de aprendizajes

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Progreso anual de aprendizajes

Figura 6. Porcentaje de la dimensién Progreso anual de aprendizajes de la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 6 se observa segun instrumentos aplicado a 63 servidores
de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron con el 15.9%
(10) percibieron que el Progreso anual de aprendizajes en la UGEL fue muy
malo, con el 19.0% (12) fue malo, con el mayor indicador del 39.7%(25)

manifestaron que fue regular, con el, 22.2% (14) y con el 3.2% (2) fue bueno.

Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el Progreso anual de aprendizajes tuvo una

tendencia de regular.

Tabla 10.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Retencion anual a estudiantes en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 9 14,3
Malo 12 19,0
Regular 25 39,7
Bueno 13 20,6
Muy bueno 4 6,3
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Retencion anual de estudiantes

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Retencién anual de estudiantes

Figura 7. Porcentaje de la dimension Retencion anual de estudiantes en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 7 se observa segun instrumentos aplicado a 63
servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron
con el 14.3% (9) percibieron que la Retencion anual de estudiantes en la UGEL
fue muy malo, con el 19.0% (12) fue malo, con el mayor indicador del
39.7%(25) manifestaron que fue regular, con el, 20.6% (13) y con el 6.3% (4)

fue bueno.

Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores la Retencién anual de estudiantes tuvo una

tendencia de regular.

Tabla 11.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Cumplimiento de calendarizacion y
planificacion de los la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 9 14,3
Malo 14 22,2
Regular 24 38,1
Bueno 14 22,2
Muy bueno 2 3,2
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Cumplimiento de calendarizacién y planificacion

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Cumplimiento de calendarizacion y planificacion

Figura 8. Porcentaje de la dimensién Cumplimiento de calendarizacion y
planificacion de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 8 se observa segun instrumentos aplicado a 63
servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron
con el 14.3% (9) percibieron que el Cumplimiento de calendarizacion y
planificacion en la UGEL fue muy malo, con el 22.2% (14) fue malo, con el
mayor indicador del 39.1%(24) manifestaron que fue regular, con el, 22.2% (14)
y con el 3.2% (2) fue bueno. Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de
Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, segun los trabajadores el

Cumplimiento de calendarizacion y planificacion tuvo una tendencia de regular.

Tabla 12.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Acompafamiento y monitoreo a la
practica pedagogica de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 9 14,3
Malo 12 19,0
Regular 23 36,5
Bueno 16 25,4
Muy bueno 3 4.8
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Acompanamiento y monitoreo a la practica pedagogica

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Acompafiamiento y monitoreo a la practica pedagogica

Figura 9. Porcentaje de la dimension Acompafiamiento y monitoreo a la
practica pedagdgica de la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 9 se observa segun instrumentos aplicado a 63
servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron
con el 14.3% (9) percibieron que el Acompafiamiento y monitoreo a la practica
pedagdgica en la UGEL fue muy malo, con el 19.0% (12) fue malo, con el
mayor indicador del 38.5%(23) manifestaron que fue regular, con el, 25.4% (23)

y con el 4.8% (3) fue bueno.

Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores el Acompafiamiento y monitoreo a la practica

pedagogica tuvo una tendencia de regular.

Tabla 13.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Gestion de la convivencia escolar en
la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy malo 9 14,3
Malo 12 19,0
Regular 26 41,3
Bueno 14 22,2
Muy bueno 2 3,2
Total 63 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018 segun instrumento aplicado a trabajadores en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.

Gestion de la convivencia escolar

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gestion de la convivencia escolar

Figura 10. Porcentaje de la dimension Gestion de la convivencia escolar en la
UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018.
Interpretacion:
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En la tabla 13 y figura 10 se observa segun instrumentos aplicado a 63
servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, indicaron
con el 14.3% (9) percibieron que la Gestion de la convivencia escolar en la
UGEL fue muy malo, con el 19.0% (12) fue malo, con el mayor indicador del
41.3%(26) manifestaron que fue regular, con el, 22.2% (14) y con el 3.2% (2)
fue bueno.

Andlisis: Lo se concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac,
2018, segun los trabajadores la Gestion de la convivencia escolar tuvo una

tendencia de regular.
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Tablas y figuras de contingencia

Tabla 14
Tabla cruzada Talento humano*Compromiso de gestion educativa
Compromiso de gestioén educativa Total
Muy
Muy malo  Malo Regular Bueno _ bueno
Muy malo 12.7% 0.0%  0.0% 0.0% 1.6% 14.3%
Malo 1.6% 14.3%  0.0% 0.0% 0.0% 15.9%
Talento Regular 0.0% 3.2% 36.5% 0.0% 0.0% 39.7%
humano g ons 16% 1.6% 00% 17.5% 16% 22.2%
Muy 00% 1.6% 1.6% 1.6% 32% 7.9%
bueno
Total 15.9% 20.6% 38.1% 19.0% 6.3% 100.0%

Fuente: Produccidn propia, 2018.

Tabla cruzada Talento humano*Compromiso de gestion educativa

36.5%

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

17.5%

Q,
1.6% % 32%

20.0%
15 0% OOP 1.60/- Muy bueno

. (+]

) 0.0% 7 008  Bueno
10.0% . 0.0 S\ (o Regular
Q,

5 0% . 0.0 o - 1.6% e Malo
0.0% A A A - Muy malo

. (+]

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura 11. Talento humano*Compromiso de gestion educativa - Cuestionario a
trabajadores en la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018. Produccién propia.
Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 11 se obtuvo segun las variables en contraste y el
instrumento aplicado a 63 servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018, indicaron que mayormente fue regular con el 36.5%(23) se di6
la aplicacion del Talento humano y el Compromiso de gestion educativa

respectivamente.
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Tabla 15

Tabla cruzada Habilidades*Compromiso de gestion educativa

Compromiso de gestion educativa Total

Muy

Muy malo  Malo Regular Bueno  bueno
Muy malo 143% 1.6%  0.0% 0.0% 1.6% 17.5%
Malo 0.0% 15.9% 0.0% 0.0% 0.0% 15.9%
Habilidades Regular 0.0% 32% 38.1% 0.0% 0.0% 41.3%
Bueno 1.6% 0.0% 0.0% 19.0% 3.2% 23.8%
Muy 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 1.6% 1.6%

bueno

Total 15.9% 20.6% 38.1% 19.0% 6.3% 100.0%

Fuente: Produccion propia, 2018.

Tabla cruzada Habilidades*Compromiso de gestion educativa

38.1%
40.0%
35.0% 19.0%
30.0%
25.0% 15.9%
20.0%  143% 0.0% § 0.0% % 3,00%
15.0% . 9.0 S * Muy bueno
10.0% 0.0% 0.0% 0.0% Bueno
o % 0.0% 7 0.0%"= 0.0%*=  Regular
5.0% . Qo 0.004 13/_ Malo
0.0% — — Muy malo
Muy malo  Malo Regular Bueno Muy
bueno
Figura 12. Habilidades *Compromiso de gestion educativa - Cuestionario

trabajadores en la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018. Produccién propia.

Interpretacion:

En la tabla 15 y figura 12 se obtuvo segun las variables en contraste y el

instrumento aplicado a 63 servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau-

Apurimac, 2018, indicaron que mayormente fue regular con el 38.1%(24) se dio

la aplicacion de las Habilidades y el Compromiso de gestibn educativa

respectivamente.
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Tabla 16
Tabla cruzada Conocimiento*Compromiso de gestion educativa

Compromiso de gestion educativa Total

Muy Muy

malo Malo Regular Bueno bueno
Muy malo 14.3% 0.0% 0.0% 0.0% 1.6% 15.9%
Malo 0.0% 19.0% 0.0% 0.0% 0.0% 19.0%
Conocimiento Regular 0.0% 0.0% 36.5% 0.0% 0.0% 36.5%
Bueno 0.0% 1.6% 1.6% 17.5% 1.6% 22.2%
Muy 1.6% 0.0% 0.0% 1.6% 3.2% 6.3%

bueno

Total 15.9% 20.6% 38.1% 19.0% 6.3% 100.0%

Fuente: Produccion propia, 2018.

Tabla cruzada Conocimiento*Compromisode gestion educativa

36.5%
40.0%
35.0% 17.5%
30.0%
° 19.0%
25.0%
200%  14.3% 0.0% M 0.0% % /326
: -390 0.0 1.6%em Y 1.69 Muy bueno
15.0% ' ST g
° 0.09 % 0.0% 0.0% Bueno
10.0% o — 0.0% (. Qopdm— Regular

0.00/5.0
0.0 () (o 1.6% o Malo
4

5.0% 0.0%
0.0% — o Muy malo
. (+]
Muy malo  Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura 13. Conocimiento *Compromiso de gestiébn educativa - Cuestionario a
trabajadores en la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018. Produccién propia.

Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 13 se obtuvo segun las variables en contraste y el
instrumento aplicado a 63 servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018, indicaron que mayormente fue regular con el 36.5%(23) se dio
la aplicacion sobre el Conocimiento y el Compromiso de gestion educativa

respectivamente.
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Tabla 17
Tabla cruzada Compromiso*Compromiso de gestion educativa

Compromiso de gestidon educativa Total

Muy

Muy malo  Malo Regular Bueno bueno
Muy malo 12.7% 1.6% 0.0% 0.0% 1.6% 15.9%
Malo 1.6% 19.0% 0.0% 0.0% 0.0% 20.6%
Compromiso Regular 1.6% 0.0% 38.1% 0.0% 0.0% 39.7%
Bueno 0.0% 0.0% 0.0% 15.9% 3.2% 19.0%
Muy 0.0% 0.0% 0.0% 3.2% 1.6% 4.8%

bueno

Total 15.9% 20.6% 38.1% 19.0% 6.3% 100.0%

Fuente: Produccion propia, 2018.

Tabla cruzada Compromiso*Compromiso de gestion educativa

38.1%

40.0%

35.0%
30.0% 15.9%

% 9
0.0% 0.0% ,2&'6%’
0.0%*™ op— * Muy bueno
o— Bueno

3
0.0% 0.0%
a— — Regular

0.0 () (o 1 6%ame  Malo
a— — Muy malo

25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

Muy malo  Malo Regular Bueno Muy
bueno

Figura 14. Compromiso*Compromiso de gestion educativa - Cuestionario a
trabajadores en la UGEL Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018. Produccién propia.

Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 14 se obtuvo segun las variables en contraste y el
instrumento aplicado a 63 servidores de la UGEL de Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018, indicaron que mayormente fue regular con el 38.1%(24) se dio
la aplicacion del Compromiso y el Compromiso de gestion educativa

respectivamente.
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Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis general

a) Hipotesis estadistica (nulay alterna)
(Hipétesis Nula) Ho: No existe un nivel de correlacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso de gestion educativo de la UGEL. de
Chuquibambilla, Grau —Apurimac, 2018.
(Hipétesis Alterna) H1: Existe un nivel de correlacion entre la gestién del
talento humano y el compromiso de gestion educativo de la UGEL. de
Chuquibambilla, Grau —Apurimac, 2018.

b) Estadistico

Tabla 18

Prueba de hipétesis Correlacional con la Rho de Spearman

Correlaciones

Gestién del Compromiso

Talento de gestion
humano educativa
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 0,736™
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 63 63
Compromiso de Coeficiente de 0,736™ 1,000
gestion correlacion
educativa Sig. (bilateral) 0,000 .
N 63 63

Fuente: estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2018.

c)

d)

Nivel de significancia

De la tabla 18 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000
mostrandonos que es menor a 0.05 permitiéndonos sefialar que es
significativa la relacion entre las variables de contraste.

Regidn critica o decision

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel confianza del 95% que existe un nivel
de correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
gestion educativo de la UGEL. de Chuquibambilla, Grau —Apurimac, 2018.
Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0.736
lo que indica una correlacion directa, positiva y alta entre ambas variables
en contraste.
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Hipotesis Especifica 1
a) Hipotesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de correlacion entre las
habilidades y el compromiso de gestion educativa de la UGEL de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

(Hipotesis Alterna) H1: Existe un nivel de correlacion entre las habilidades
y el compromiso de gestion educativa de la UGEL de Chuquibambilla, Grau
— Apurimac, 2018.

b) Estadistico

Tabla 19
Prueba de hipotesis Correlacional con la Rho de Spearman.

Correlaciones

Compromiso
de gestion
Habilidades  educativa
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 0,832"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 63 63
Compromiso de Coeficiente de 0,832" 1,000
gestion correlacion
educativa Sig. (bilateral) 0,000 .
N 63 63

c)

d)

Fuente: estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2018.

Nivel de significancia

De la tabla 19 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000
mostrandonos que es menor a 0.05 permitiéndonos sefialar que existe un
nivel de significancia.

Region critica o decisién

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel confianza del 95% que existe un nivel
de correlacion entre las habilidades y el compromiso de gestion educativa de
la UGEL.de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018. Ademas, el nivel
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es 0.832 lo que indica una
correlacion directa, positiva y alta entre la dimension y la variable en
contraste.
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Hipotesis Especifica 2

e)

f)

Hipotesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de correlacion entre el
conocimiento y el compromiso de gestion educativa de la UGEL de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.
(Hipotesis Alterna) H1: Existe un nivel de correlacion entre el
conocimiento y el compromiso de gestiébn educativa de la UGEL de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

Estadistico

Tabla 20
Prueba de hipotesis Correlacional con la Rho de Spearman

Correlaciones

Compromiso
de gestion
Conocimiento  educativa
Rho de Conocimiento Coeficiente de 1,000 0,792"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 63 63
Compromiso  Coeficiente de 0,792" 1,000
de gestién correlacion
educativa Sig. (bilateral) 0,000 .
N 63 63

9)

h)

Fuente: estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2018.

Nivel de significancia

De la tabla 20 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,001
mostrandonos que es menor a 0.05 permitiéndonos sefialar que existe un
nivel de significancia.

Region critica o decisién

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1), por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel confianza del 95% que existe un nivel
de correlacion entre el conocimiento y el compromiso de gestion educativa
de la UGEL. Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018. Ademas, el nivel
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es 0.792 lo que indica una
correlacion directa, positiva y alta entre la dimension y la variable en
contraste.
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Hipotesis Especifica 3

i)

)

Hipotesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de correlacién entre el compromiso
de la gestion talento humano y el compromiso de gestion educativa de la
UGEL.de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

(Hipotesis Alterna) H1: Existe un nivel de correlacion entre el compromiso
de la gestion del talento humano y el compromiso de gestién educativa de
la UGEL.de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018.

Estadistico

Tabla 21
Prueba de hipotesis Correlacional con la Rho de Spearman

Correlaciones

Compromiso
de gestion
Compromiso  educativa
Rhode Compromiso Coeficiente de 1,000 0,880"
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) : 0,000
N 63 63
Compromiso  Coeficiente de 0,880" 1,000
de gestion correlacion
educativa Sig. (bilateral) 0,000 .
N 63 63

k)

Fuente: estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2018.

Nivel de significancia

De la tabla 21 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000
mostrandonos que es menor a 0.05 permitiéndonos sefialar que existe un
nivel de significancia.

Region critica o decisién

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel confianza del 95% que existe un nivel
de correlacion entre el compromiso de la gestion del talento humano vy el
compromiso de gestion educativa de la UGEL Chuquibambilla, Grau —
Apurimac, 2018. Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.880 lo que indica una correlacion directa, positiva y alta
entre la dimension y la variable en contraste.
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V.

DISCUSION
Segun la interrogante primordial planteada en esta investigacibn como
¢,Cual es el nivel de correlacion entre talento humano y compromiso de
gestion educativa de la UGEL de Chuquibambilla, Grau — Apurimac,
2018? Y ademas como objetivo fundamental fue determinar cual es el
nivel de correlacion entre talento humano y compromiso de gestion
educativa de la UGEL. de Chuquibambilla, Grau — Apurimac, 2018; estos
puntos planteados se confirman con la hipotesis contrastada llegando al
resultado que efectivamente existe un nivel de correlacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso de gestion educativa de la UGEL
Chuquibambilla, Grau —Apurimac, 2018. Ademas, el nivel coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.736 lo que indica una correlacion
directa, positiva y alta entre ambas variables en contraste; si comparamos
con hallado por Marifiez (2014) en su investigacion denominado cuyo
titulo de tesis fue “Tendencias y Perspectivas de la Gestion Humana
desde el Desempefio Organizacional, en relacion con las Politicas y
Estrategias utilizadas en empresas descentralizadas en la Region
Suroeste de la Republica Dominicana: Caso DGIl, BANRESERVAS e
INFOTEP 2013” en el cual concluyo la inflexibilidad que se evidencia en
dichas organizaciones frente a los cambios y retos antes mencionados, la
cual crea ruidos en la gerencia por la rigidez frente a los fenbmenos
globales y el desarrollo de capacidad de innovacion que sintetiza vision
multiple e integradora para el desarrollo de mejor comprension empatica y
la resolucion de situaciones de conflicto. Siendo la hipoétesis alterna
planteada por el autor la deficiencia que se observa en el desempefio
organizacional de las empresas descentralizadas en la Region Suroeste
de la Republica Dominicana, estd estrechamente relacionada con la
implementacion de politicas y estrategias que vinculada al desempefio
organizacional fundamenten el desarrollo de la gestion humana, ya que,
los jefes manifiestan una actitud de fortaleza sobre la capacitacion
profesional de los trabajadores bajo su mando. Estas se comprobaron, ya
que los resultados de forma general en la prueba estadistica no son
significativos, la cual dio como resultado (0.12), la cual expresa esta

condicion como una debilidad, por lo que la hipdtesis es alternativa;
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ademas con lo obtenido por Espin (2015) tesis para obtener el grado
académico de Doctor, cuyo titulo de tesis fue Gestion del talento humano
orientado al alto desempefio de los servidores publicos en donde
concluyo La gerencia de talento humano requiere una transformacion
cultural, que le permita definir estrategias enfocadas en las personas, a fin
de que propendan por el desarrollo de sus talentos y habilidades
personales, lo que implica cambiar modelos mentales, operativos y
estratégicos. Las tendencias de Gestion de Talento Humano se sustentan
en alto desempefio de los servidores publicos dentro de la organizacion.
En la actualidad las perspectivas de la gestioén de talento humano para el
alto desempefio de los servidores publicos ofrecen la posibilidad de
encontrar a las personas inmersas en la organizacion, en sus
potencialidades, capacidades, sentimientos y emociones, generando un
valor agregado y un aspecto diferenciador de cada organizacion que la
haga mas productiva y competitiva; como también viendo algunas lo dicho
por Castilla (2013) tesis para obtener el grado académico de Doctor, cuyo
titulo de tesis fue Optimizacion del talento en las organizaciones: gestion
por expectativas que concluyo sobre la propia definicion de gestion del
talento queda a veces tan desdibujada en el discurso de la empresa, y no
ya de esta analizada, sino en general, que hace dificil integrar esta
gestidon en los propios sistemas de la empresa. El posicionamiento de los
departamentos de RR.HH, en este sentido es clave. ¢Departamento
operativo de lo que se quiere hacer con las personas, o clave y
estratégico en las decisiones que afectan a las personas? Creo que son
dos elementos de reflexion primordiales para situar la gestion del talento
en una organizacion; segun Garcia (2014) tesis para optar el grado
académico de doctor, tesis titulada Capital humano y su aportacion al
resultado de la empresa: andlisis en el sector industrial, también afirma
gue Mayores conocimientos de los empleados redundan en mayor
productividad de los empleados y, por tanto, en mejores resultados para
la empresa. El coeficiente obtenido por ambas técnicas para la variable
gue representa los conocimientos que, en este caso, ha sido el de los
costes en formacion, es muy bajo. Aunque el efecto positivo esperado se

ha verificado, el coeficiente es muy bajo. De hecho es el mas bajo de
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todos los coeficientes de las variables explicativas. Podemos interpretar
este hecho como que el gasto en formacion no asegura una mejora en los
beneficios de la empresa. Mayores habilidades de los empleados implican
un mayor beneficio para la empresa. El coeficiente obtenido en este caso
es mayor que en el precedente. La interpretacion que podemos dar a este
hecho es la verdadera importancia que tiene la aptitud de los empleados
en el trabajo, el saber hacer en el desempefio de sus funciones. Mayores
capacidades de los empleados, reflejadas por satisfaccion de los
directivos y consejeros y por la satisfaccion de los empleados, redundan
en mejores resultados para la empresa. Se ha constatado que la actitud
de los directivos de una empresa contribuye de manera positiva en los
resultados de la empresa. Esa actitud esta vinculada con el premio a la
consecucién de objetivos, lo cual les motiva a querer hacer y a aumentar
el grado de satisfaccion en su trabajo. El coeficiente para la satisfaccion
de los empleados ha resultado ser el mayor en ambas técnicas, lo cual
significa que una plantilla motivada y leal contribuye a que los resultados
de la empresa sean mejores en la medida en que su trabajo va a ser mas
eficiente. Al igual que en la hipotesis precedente, el resultado nos muestra
la relacion positiva entre el querer hacer, la voluntad, la actitud hacia el
trabajo, la motivacion y los valores con los resultados; también Vasquez
(2017) en su tesis para obtener el grado académico de Doctor en
Administracion de la Educacién, cuya tesis denominada Propuesta de un
programa de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los funcionarios y servidores de la unidad de gestion educativa
local Ferrefiafe concluye que A fin de poder desarrollar la propuesta
indicada en el presente trabajo de investigacion se aplicaron instrumentos
para el recojo de informacion a nivel de funcionarios y servidores de
UGEL Ferrefafe, las mismas que hecho el andlisis de los mismos y previa
validacion de los instrumentos se pudo confirmar que UGEL Ferrefiafe no
cuenta con un Plan de Desarrollo de Personal que direccionen programas
de capacitacion y de motivacion a sus trabajadores, por lo que la gestion
del talento humano y el desempefio laboral estan muy lejos de ser parte
de un Estado eficiente y Moderno tal y como lo sefala la Ley N° 28175 del

Servicio Civil y de otras normas conexas a la misma. La elaboracion de la
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propuesta de un Programa de Gestion del Talento Humano de los
funcionarios y servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ferrefiafe; es un recurso importante en el mejoramiento de la Gestion del
talento humano que se ve reflejada en la mejora de su desempeifio laboral
a través del desarrollo de capacidades, habilidades, conocimiento,
liderazgo, toma de decisiones, productividad, innovacion y creatividad;
ademas lo manifestado por Quispe (2016), en su tesis para obtener el
grado académico de Doctor en Educacion, cuya tesis denominada
Gestion del talento humano, desarrollo profesional y satisfaccién laboral
de los docentes de los IESTP Regién Lima Provincias — 2015 donde
concluyo La satisfaccion profesional es causada en un 39.2% por el
talento humano y el desarrollo profesional en los docentes de los
Institutos Superiores de Lima Provincias; Ruiz (2016) en su tesis para
obtener el grado académico de doctor en planificacion y gestién, cuya
tesis denominada Impacto de la cultura organizacional en la gestion
educativa de la unidad de gestién educativa local — provincia de Ascope,
2014 que concluye que se determin6é que el nivel de relacion entre la
cultura organizacional y la gestion educativa de la Unidad de Gestion
Educativa Local —Ascope, es de 0.710; esto indica que entre las dos
variables existe una relacion positiva alta (considerable). Asimismo, se
Identifica la situacién de la cultura organizacional de la UGEL- Ascope,
como regular puesto que aun quedan aspectos que mejorar como en las
dimensiones de trabajo en equipo y liderazgo; segun Yépez (2016) en su
tesis para obtener el grado académico de doctor en educacion, tesis
titulada Compromisos de Gestion Escolar y Desempefio Docente en la
Educacion Secundaria, 2016 también concluyo sobre desempefio docente
en nuestra provincia evidencian que el mayor porcentaje de docentes se
encuentran en proceso con un 61,64%, en las dimensiones investigadas:
preparacion de los aprendizajes, ensefianza para el aprendizaje,
participacion en la gestion en la escuela, solo desarrollo de la
profesionalidad se ubica en un nivel logrado en un 57,76%, coincidiendo
con lo descrito en la fundamentacion teorica. En los resultados de los
compromisos encontramos que estan en proceso de logro con un 61.64%;

s6lo el compromiso de gestion de los instrumentos PEI y PAT, esta en un
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nivel logrado con 63,79. Existe una relacion moderada de los
compromisos de gestion escolar y el desempefio docente, existiendo una
relacion directa con un valor de r=0.69; y un p-valor de 0,000, lo que
implica que a mayor implementacion de los compromisos de gestion
mayor es el desempefio de los docentes; ademas lo afirmado por
Chilingano (2016) tesis para optar al Grado de Magister en
Administracion, mencion en Gerencia de la Educacion, en su tesis titulada
Gestion institucional y calidad de servicio en instituciones educativas
publicas de nivel secundario del distrito de Andahuaylas — Apurimac -
2016 concluye que Existe una correlacion positiva y significativa
moderada entre la gestion institucional y la calidad de servicio en
instituciones educativas publicas de nivel secundario del distrito de
Andahuaylas; es . iv decir, r= 0,697 con nivel de significancia de P=0,000,
una buena gestion institucional en las instituciones educativas se
mantendra inalterable dependiente de la calidad de servicio. Y segun las
bases tedricas podemos comparar con lo mencionado por Chiavenato
(2009) sobre el talento humano refiere que es un conjunto de politicas y
practicas sumamente necesarias y Utiles para poder dirigir o gobernar
aspectos administrativos relacionados con los individuos incluyendo
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y la evaluacion del
desempefio. (p.7); ademas Jericé (2008) Sostiene que el profesional con
talento es un experto comprometido que pone en practica sus habilidades
para obtener resultados superiores al resto de profesionales. Por otro
lado, vemos lo manifestado sobre el Compromiso de Gestion Educativa
segun el MINEDU (2017) Los CGE provienen de una revision exhaustiva
de diversas investigaciones latinoamericanas e internacionales sobre
eficacia escolar, a través de la cual se han identificado aquellas variables
gue impactan en la mejora de los aprendizajes de los estudiantes en la
region y sobre las cuales, ademas, los directores de las Il.EE. pueden

intervenir junto a sus equipos.
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CONCLUSIONES
De las aseveraciones obtenidas en esta investigacion se concluye en los

siguientes puntos:

Podemos afirmar con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de
correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
gestion educativa de los trabajadores la UGEL. de Chuquibambilla, Grau
—Apurimac, 2018. Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.736 lo que indica una correlacion directa, positiva y alta

entre ambas variables en contraste.

Se describe segun instrumentos aplicado a 63 servidores de la UGEL
Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018, indicaron con el 14.3% (9)
percibieron que la gestion del talento humano en la UGEL fue muy malo,
con el 15.9% (10) fue malo, con el mayor indicador del 39.7%(25)
manifestaron que fue regular y con el 7.9% (5) fue bueno. Lo se
concluye que en la UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018,

segun los trabajadores el talento humano tuvo una tendencia de regular.

También se concluye en la UGEL de Chuquibambilla — Grau- Apurimac,
2018, indicaron con el 15.9% (10) percibieron que el Compromiso de
gestion educativa en la UGEL fue muy malo, con el 20.6% (13) fue malo,
con el mayor indicador del 38.1%(24) manifestaron que fue regular, con
el, 19.0% (12) y con el 6.3% (4) fue bueno. Lo se concluye que en la
UGEL de Chuquibambilla, Grau- Apurimac, 2018, segun los trabajadores

el Compromiso de gestién educativa tuvo una tendencia de regular.

También podemos concluir con un nivel confianza del 95% que existe un
nivel de correlacion entre las habilidades y el compromiso de gestién
educativa de los trabajadores de la UGEL.de Chuquibambilla, Grau —
Apurimac, 2018. Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.832 lo que indica una correlaciéon directa, positiva y alta

entre la dimension y la variable en contraste.
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Con un nivel confianza del 95% se comprueba que existe un nivel de
correlacion entre el conocimiento y el compromiso de gestién educativa
de los trabajadores de la UGEL.de Chuquibambilla, Grau — Apurimac,
2018. Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
es 0.792 lo que indica una correlacién directa, positiva y alta entre la

dimension y la variable en contraste.

Podemos concluir con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de
correlacion entre el compromiso del talento humano y el compromiso de
gestién educativa de los trabajadores de la UGEL.de Chuquibambilla,
Grau - Apurimac, 2018. Ademas, el nivel coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman es 0.880 lo que indica una correlacion directa,

positiva y alta entre la dimension y la variable en contraste.
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VI.

RECOMENDACIONES

La gestion del talento humano es uno de las actividades mas
importantes dentro una organizacion por lo cual se sugiere que en la
UGEL Grau segun los resultados obtenidos se fortalezca mas para
seguir reduciendo las brechas en relacion a los compromisos de
gestién educativa de la provincia; en los resultados descriptivos se
percibe que el talento humano en la UGEL tiene debilidades por lo
tanto se sugiere que exista mayor identidad de los servidores para
realizar sus labores y también se encontr6 que existe poco
compromiso en la gestion educativa de parte de los servidores de la
UGEL Grau, por lo tanto, se sugiere al responsable de la entidad
realice un monitoreo frecuente de las acciones que realizan dichos

servidores para mejorar Su cCompromiso.

Sobre las habilidades de los servidores existen altas perspectivas de
relacion con los compromisos de gestion educativa, pero les faltaria
desarrollar y fortalecer; el personal que labora en la UGEL también
posee alto conocimiento sobre los compromisos de gestion educativa
lo que conlleva a aprovechar esas perspectivas por los directivos de

la institucion.

Y por ultimo se recomienda que se tome en cuenta implementar la
propuesta elaborada para la UGEL Chuquibambilla en este trabajo
de investigacién que toma énfasis en el disefio de un modelo para
mejorar la productividad de la Gestion del Talento Humano y
Compromisos de Gestion Educativa de los trabajadores de la UGEL
Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.
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VIl.  PROPUESTA

7.1. Introduccién de la propuesta.

Esta propuesta se centrara en proponer disefio de un modelo para
mejorar la productividad de la Gestion del Talento Humano y Compromisos de
Gestion Educativa de los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018.

Este modelo se orientara a ser utilizado como una herramienta de gestion
a los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, que decidan
utilizarlas, encontraran las medidas técnicas y cientificas que ayudaran a

solventar las brechas descubiertas en la investigacion de campo.

Toda esta propuesta resulta de una investigacion de caracter cientifico
que recoge informacién, la sintetiza, analiza y concluye en propuesta para

resolver las brechas encontradas en la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac.

7.2. Objetivos de la propuesta.
Objetivo general de la propuesta.

Mejorar la productividad de la Gestibn del Talento Humano vy

Compromisos de Gestion Educativa de los trabajadores de la UGEL

Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018.

Objetivos especificos.

Proporcionar a los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018, una metodologia adecuada que permita una evaluacion
del desempefio del personal, a través de ello mejorar la calidad de

servicio al ciudadano.

Proponer un programa de capacitaciones integral segun las exigencias
gue estipula el MINEDU, que incluya tanto a personal nombrado y
contratado de la UGEL, con el objeto de mejorar la productividad de sus

funciones.
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Proponer un programa de incentivos que incluya al personal en general

en la UGEL, para mejorar la productividad del personal.

7.3. Justificacion de la propuesta
En la investigacion se puede comprobar que la UGEL Chuquibambilla, Grau-

Apurimac, presentan una serie de brechas entre la Gestion del talento humano
y compromisos de gestion educativa y por ende no han aprovechado al maximo
sus posibilidades para lograr el maximo desarrollo de estas, entre los

problemas identificados se mencionan los siguientes.

* Los trabajadores nombrados gozan de mayores beneficios que los

contratados.

» Evaluaciones del desempefio profesional de los trabajadores de la UGEL son

esporadicas.

* El estado peruano debe utilizar la evaluacién del desempefio profesional
como forma de otorgar aumentos salariales lo que no garantiza la productividad
del personal; lo cual debe cambiar con politicas publicas orientadas a atender

esas brechas.

* Los encargados de realizar las evaluaciones en las mayorias de las entidades
publicas como la UGEL es el jefe de oficina lo que debe de cambiar por una
evaluacion de 360°, que es un método mas incluyente y se cambia la forma
tradicional de realizarlas en la mayoria de las entidades publicas que es a

través de cuestionarios u otros mecanismos mas técnicos.
» Escasa capacitacion al personal de la UGEL.

* Las capacitaciones son impartidas en la mayoria de casos solamente al
implementar un cambio y no como una forma de garantizar la productividad y
lograr un mejor trato a las instituciones educativas a su cargo en la UGEL

Chuquibambilla, Grau-Apurimac.
* El estado peruano (MINEDU) no poseen un programa de incentivos.

Se espera que el modelo de gestion de talento humano y compromisos de

gestion educativa proporcione gran beneficio a la UGEL y también al personal
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gue labora, en un modelo en los que ambos ganan ya que uno depende del
otro para lograr el éxito deseado por ambas partes.

Debido a las diversas brechas que se han detectado que tiene la UGEL y que
los esfuerzos realizados por esta entidad, no son los adecuados para socorrer
la problemética, es que se propone el modelo de gestion de talento humano y
compromisos de gestion educativa que podria ser una herramienta util para
esta entidad Publica, ya que esta integra una propuesta que surge de un
estudio cientifico que incluye tanto la opinién de los funcionarios de la UGEL;
asi como también del personal de estas y esto viene a enriquecer el
documento. Por todo esto se considera oportuna y de gran ayudara para la
UGEL una propuesta de un modelo de gestion de talento humano y
compromisos de gestidon educativa de los trabajadores de la UGEL que ayude a
coadyuvar los problemas detectados.

7.4. Beneficio de la propuesta de un modelo de la Gestidon del talento
humano y compromisos de la Gestidén educativa.

Para la UGEL Chuquibambilla, Grau:

* Mejorar la productividad

* Mejoramiento en la atencién a las instituciones educativas a su cargo.
* Aumento en la eficiencia de los resultados

* Mejoramiento de la imagen de la UGEL

* Mejoramiento en la relacion entre la UGEL vy los trabajdores

* Aumento de la rentabilidad

» Cambio de actitudes y comportamiento de la persona

* Mejoramiento de la calidad

* Aumento de la eficacia individual y grupal de los empleados

* Mejoramiento del espiritu de equipo y la cooperacion.

Para el empleado:

* Mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo
* Aumento de conocimientos personales

* Aumento de la motivacién del personal

* Mejores relaciones entre empleados y empresa
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* Aumento de la eficacia personal

Para la economia:
* A medida que aumente la productividad de la eficiencia de los
trabajadores de la UGEL lo que generara un mejor valor publico y

desarrollo hacia las instituciones educativas de la UGEL.

Desarrollo de la propuesta de un modelo de gestion de talento humano y
compromisos de gestion educativa para mejorar la productividad de los

trabajadores de la UGEL Chuquibambilla Grau.

Se presenta en este documento, la manera en que se desarrollé la propuesta
del disefio de un modelo de gestion de talento humano y compromisos de
gestion educativa para mejorar la productividad de los trabajadores de la UGEL

Chuquibambilla Grau.

El desarrollo consta de seis etapas del modelo que de manera ordenada y

l6gica conforman la propuesta de un modelo de gestion de talento humano.

En la primera etapa se debe determinar el diagnostico situacional de la UGEL
mediante el diagrama de causa y efecto y la matriz FODA, indicando como se
encuentra el sector actualmente sus necesidades, problemas y consecuencias
de la UGEL Chuquibambilla Grau.

En la segunda etapa del desarrollo de la planeacién del modelo, se definira la
mision y la visibn del modelo a proponer; asi como también las politicas y
estrategias del mismo.

En la tercera etapa esta conformada por la organizacion la cual debe estar
conformada por la estructura organizativa, asi como los valores de la
organizacion ademas de la conformacion del comité de gestion de talento
humano que serd el encargado de darle un nuevo enfoque a Recursos

Humanos.

En la cuarta etapa se presenta la aplicacion del modelo y esta conformada por
el disefio de la evaluacion del desemperio, el disefio de un plan de incentivos
como politica publica de la UGEL, ademas del plan de capacitacién con el

objeto de presentar una propuesta integral del mismo.
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La quinta etapa esta conformada por el control y seguimiento del modelo y las
herramientas de control; con el objeto de garantizar el éxito del modelo y la

consecucion de los objetivos propuestos.

La sexta etapa de se desarrolla el plan de implementacion del modelo y esta
conformada por los objetivos, plan de accion, determinacion de
responsabilidades ademas del cronograma y le presupuesto para la
implementacion del modelo de gestion de talento humano. Y cuenta con el
sistema de retroalimentacion para detectar los problemas que se presentan en
las etapas.

Todas estas etapas descritas estan esquematizadas en la figura 15 que a

continuacion se muestran.
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Figura 15. Esquema del Modelo de Gestion de Talento Humano y Compromiso de Gestion Educativa UGEL Chuquibambilla Grau. Fuente:

Retroalimentacidn

Elaboracion a parir del modelo adoptado por de las compafiias aseguradoras ubicadas en el area metropolitana de San Salvador,

2018.
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7.5. Plan de Implementacién.
Objetivos.

General.

* Proporcionar a los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla Grau, una guia para
la implementacién del modelo de gestion de talento humano y compromiso de

gestion educativa.
Especificos.

» Dar a conocer al recurso humano de la UGEL la implementacion del modelo de

gestién de talento humano.

* Establecer los lineamientos basicos para adoptar como politicas publicas en la
UGEL a través del MINEDU para que pongan en practica el modelo de gestion de

talento humano.

* Determinar las acciones que se deberan desarrollar, para que el modelo de

gestién de talento humano se ejecute efectivamente en la UGEL.
Plan de accion.
a. Importancia.

Con el plan de implementacion se da a la organizacién una orientacion de
como aplicar el sistema, los requisitos, las personas responsables y el
compromiso que esto significa para todos los elementos de la organizacion,
ademas es importante porque se tienen las pautas del proceso y desarrollo

gue debe seguir la aplicacion del modelo gestion publica en la UGEL.
b. Lineamientos generales.

Para que el modelo de gestion de talento humano, se aplique de manera
eficiente y eficaz, es necesario establecer lineamientos que regulen y orienten
el desarrollo del mismo, por lo que se presentan a continuacion los requisitos

minimos con los que debe contar la UGEL para implantar el modelo:

* La UGEL debe contar con una mision, vision, politicas y estrategias bien

definidas.
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* Financiamiento y participaciéon activa de los funcionarios o jefes de
oficinas de la UGEL que se verdn involucrados en el modelo
comprometiéndolos para asegurar el éxito.

» Se debera constar con un grupo o comité multidisciplinario encargado de
la implementacion del modelo, que sea activo, con autoridad, imparcial y
abierto a las ideas que provengan de cualquier area de la UGEL
especialmente a la unidad Recursos humanos.

* El proceso de la aplicacién del modelo debe ser comunicado a todos los
funcionarios y trabajadores de la UGEL Chuquibambilla Grau que se veran
involucrados, de manera que se obtenga la cooperacion y el compromiso
de cada uno de ellos.

* Para la aplicacién del modelo se requiere la participacion activa de los
altos funcionarios, jefes, supervisores, trabajadores con cargo tecnico y de

recursos humanos.

c. Politicas institucionales.

Estas deberan ser utilizadas como estandares de conducta dentro del

comportamiento de los empleados.

* Los empleados deben actuar conforme a la misién y vision de la UGEL,
los cuales estardn expuestos en lugares visibles como un recordatorio
permanente de la razon de ser la institucion.

* La calidad en el servicio debe ser la misma para todos los usuarios o
instituciones educativas, sin distincién alguna.

» La mistica de trabajo debe ser de liderazgo en el servicio a los usuarios o
instituciones educativas, cortesia y amistad.

» Capacitar al personal de la UGEL de manera paulatina involucrado con la
implementacion del modelo.

* Reconocer el cumplimiento de los objetivos y metas del modelo por medio

del plan de incentivos y otros que se adopten en la UGEL.
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d. Presentacion, revisiéon y aprobacién del modelo por parte de las
autoridades de la UGEL.

Se debe presentar el modelo a la direccion de la UGEL, y a los altos funcionarios
de la misma, que son los encargados de tomar la decisibn acerca de su
aprobacion, es necesario describir en que consiste el modelo.

La importancia, el proceso de desarrollo, su funcionamiento y las ventajas que le
proporcionara a la organizacion.

Las autoridades revisaran el documento minuciosamente y se haran las
observaciones y modificaciones necesarias. Posteriormente las autoridades de la
UGEL daran la aprobacion para la puesta en marcha del modelo; una vez
autorizado el modelo se notificara a los funcionarios y/o jefes de oficina sobre la
implementacion del modelo para la UGEL.

e. Divulgacion del modelo.

Una vez aprobado el modelo de gestion de talento humano y compromiso de
gestion educativa, la UGEL debera dar a conocer a el recurso humano
involucrado de los diferentes niveles jerarquicos, el nuevo modelo, orientandolos y
proponiendo a los involucrados los nuevos conceptos, procesos, acciones y
condiciones de lo dispuesto que ayudaran a mejorar la productividad de los
trabajadores de la UGEL, la atencion a los usuarios o instituciones educativas a
su jurisdiccién y la calidad del recurso humano a través de la capacitacion.

Para esto, se debera programar una reunién con los funcionarios involucrados,
informandoles los beneficios que traera consigo la implementacion del modelo en
la UGEL.

f. Recursos a utilizar.

* Humanos.
Es necesario que el personal involucrado tenga una riqgueza de conocimientos y
experiencias, lo cual ayudara en el proceso de desarrollo del modelo con el objeto

de desarrollarlo con éxito en la UGEL.

* Materiales.

Para la aplicacion del modelo de gestion de talento humano y compromiso de

gestion educativa, es necesario contar con elementos basicos del proceso que
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permitira la maximizacion de los resultados, entre estos recursos se tienen:
Recursos Humanos, infraestructura fisica adecuada, ayudas audiovisuales
(retroproyector, proyector de multimedia, televisor, rotafolios, material didactico y
otros), y tecnologia actualizada, que son necesarias para la puesta en marcha del

modelo.
e Econémicos.

La UGEL Chuquibambilla debera contar con recursos financieros necesarios; para
la implementacion del modelo que deberan estar considerada como un punto

importante el presupuesto anual PIA.
3. Determinacion de responsabilidades.

Para la implementacion del modelo de gestion de talento humano y compromiso
de gestidén educativa, es necesario delegar responsabilidades a cada una de las

personas que participan en el proceso.
a. Junta Directiva y altos funcionarios de la UGEL.

Las personas que forman la junta directiva son los responsables de aprobar la
puesta en marcha del modelo, ademas de facilitar las condiciones idéneas que

garanticen el éxito de dicho proceso.
b. Asesor especialista en el tema.

Al obtener la aprobacion para la puesta en marcha del modelo, es necesario
establecer el responsable de liderar el proceso de implantacién, para esto se
debera contratar un especialista en el tema que serd el encargado de guiar la

implementacion del modelo.
c. Comité encargado del proyecto.

Este comité tendra la responsabilidad junto con el asesor, de liderar el proceso de
desarrollo e implementacién del modelo; asi como divulgarlo a los involucrados
reuniéndose constantemente con los actores involucrados en la propuesta en la
UGEL.
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EI—_ ESCUELA DE POSGRADO

NIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Distinguido(a) trabajador(a):

ANEXO 1 INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES

A continuacion, leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su opinidn sobre Gestidn del Talento
Humano y Compromisos de Gestidon Educativa de los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-
Apurimac 2018 dichos datos seran considerada de forma hermética, por lo que recurro a su digna persona
que responda todas las preguntas con veracidad, y de acuerdo a su propia experiencia. Agradezco por
anticipado su contribucion.

Por favor marque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas, cuya escala
de apreciacion es el siguiente.

1 2 3 4 5
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
V1. GESTION DEL TALENTO HUMANO
o N 2
- E |2 |3 |8 |3
N° | Habilidades 3 s g a >
2 s
1 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, el manejo de recursos es
trasparente.
2 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, el manejo de recursos se
orientado a fortalecer las habilidades del trabajador.
3 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe un sentido de
responsabilidad social para generar valor publico.
4 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe una iniciativa de
parte de los funcionarios para impartir la responsabilidad
social.
5 En la UGEL Chuguibambilla, Grau, los servidores poseen
destrezas para cumplir su rol funcional.
6 En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los funcionarios propician
capacitaciones al personal para mejorar sus destrezas laborales
del trabajador.
o N 2
N° | Conocimiento z S g 2 >
2 s
7 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe un grado de
identidad del trabajador para cumplir con su labor
encomendada.
8 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, la identidad institucional
es propiciada por el funcionario.
9 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe una cultura de
innovacion de parte de los trabajadores en sus labores.
10 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los funcionarios propician
incentivos para generar innovacion para el cumplimiento de
tareas encomendadas al trabajador.
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11 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los funcionarios tienen
conocimiento de sus funciones a desempenar.
12 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los trabajadores tienen
conocimiento de sus deberes y derechos laborales.
K] .
E |2 |3 |2 |z¢2
N° | Compromiso E; s g 2 s 3
13 | El servidor en la UGEL Chuquibambilla, Grau, prefiere la
continuidad en su area de trabajo.
14 | La continuidad en el cargo laboral del servidor ayuda a
mejorar el desempefio institucional r.
15 | La actividad laboral que realiza el servidor publico en la
UGEL Chuquibambilla, Grau, es con afecto a sus funciones.
16 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe un clima afectivo
favorable en los funcionarios.
17 | Existe un grado de cumplimiento de la normatividad vigente
por parte de los servidores para con sus acciones en la UGEL
Chuquibambilla, Grau.
18 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los planes estratégicos
estan enmarcados con la normatividad del Ministerio de
Educacion.
V2. COMPROMISO DE GESTION EDUCATIVA
o N 2
E |2 |3 |§ |3
N° | Progreso anual de aprendizajes E? S k) a >
=
19 | Los aprendizajes previstos planteados por la UGEL
Chuquibambilla, Grau, tienen concordancia con el progreso
anual de aprendizajes.
20 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, normalmente se llega a
aplicar los aprendizajes previstos.
21 | La UGEL Chuguibambilla, Grau, se llega concretar el dominio
de competencias hacia el estudiante.
22 | La UGEL Chugquibambilla, Grau, tiene claro sobre el dominio
de competencias enmarcado en el progreso de anual de
aprendizaje.
23 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, aplica mecanismos
pedagdgicos para brindar conocimientos correspondientes a los
estudiantes de cada grado.
24 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, tiene conocimientos
correspondientes de los estudiantes para cada grado o nivel
estan planteados adecuadamente.
k- N 2
N° | Retencién anual de estudiantes é‘ = 2 a 2;
25 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, capacita a los docentes para
la permanencia de los estudiantes en las Instituciones
Educativas.
26 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, posee mecanismos para
evitar la no permanencia de los estudiantes de cada grado.
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27

La UGEL Chuquibambilla, Grau, cuenta con indicadores
actualizados para ver el nivel de conclusidn de grados de los
estudiantes en las Instituciones Educativas.

28

La UGEL Chuquibambilla, Grau, esta enmarcado en un plan
estratégico para el logro de conclusién de grados de los
estudiantes en las Instituciones Educativas.

29

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, generalmente los
directivos logran aplicar los planes curriculares previstos para
la culminacién oportuna con el afio escolar en las IEs.

30

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los funcionarios llegan a
concretar los desempefios deseados para una culminacién
oportuna del afio escolar en las IEs.

No

Cumplimiento de calendarizacion y planificacion

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

31

La UGEL Chuquibambilla, Grau, gestiona la jornada escolar
en base a la calendarizacion escolar en las IE.

32

La UGEL Chuquibambilla, Grau, planifica con antelacion las
actividades inmensas a la gestion de la jornada escolar en las
IEs.

33

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, la gestién de la Jornada
laboral normalmente conlleva al cumplimiento de
calendarizacioén del afio escolar.

34

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe una planificacion
para el cumplimiento de jornada laboral.

35

Normalmente las jornadas de aprendizaje dan cumplimento a
los planes estratégicos planteados por la UGEL
Chuquibambilla, Grau,.

36

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, el cumplimiento de la
calendarizacion del afio escolar busca que la jornada de
aprendizaje tenga resultados esperados.

No

Acompaitiamiento y monitoreo a la practica pedagdgica

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

37

La UGEL Chuquibambilla, Grau, actualmente realiza las
gestiones correspondientes para el acompafiamiento docente
en las IEs.

38

Los directivos de UGEL Chuquibambilla, Grau, monitorizan la
practica pedagdgica del acampamiento docente hacia los
estudiantes.

39

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, capacita a los directivos
para las précticas pedagdgicas sobre el acampamiento docente
en las IEs.

40

La UGEL Chuquibambilla, Grau, fomenta con frecuencia las
reuniones de interaprendizaje orientados a los docentes y
estudiantes.

41

La UGEL Chuquibambilla, Grau, aplica mecanismos
pedagdégicos para las reuniones de interaprendizaje docentes -
estudiantes.

42

En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los directivos toman
iniciativa para promover y monitorizar las reuniones de
interaprendizaje entre docentes y estudiantes.
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N° | Gestidn de la convivencia escolar 25 2 K] a E;
43 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, fomenta las buenas practicas

ligadas a la motivacion de relaciones positivas entre docentes y

estudiantes en las IEs.
44 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los trabajadores se sienten

motivados para concebir relaciones positivas entre ellos.
45 | La UGEL Chuquibambilla, Grau, fomenta activamente en la

ciudadania en asuntos que coadyuven a la buena convivencia

escolar de los docentes y estudiantes.
46 | En la UGEL Chuguibambilla, Grau, se sienten comprometidos

socialmente de manera activa con la ciudadania.
47 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, existe valoracion positiva

de la diversidad de pensamientos, racial, religiosa, cultural y

otros entre trabajadores.
48 | En la UGEL Chuquibambilla, Grau, los directivos y docentes

propician la valoracion positiva de la diversidad hacia los
estudiantes para una buena convivencia escolar.

Muchas Gracias por su colaboracién
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ANEXO 2
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
Doctorado en:
“GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO.

INVESTIGADOR: Mg. Doris Valenzuela Carbajal.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES .
NOMBRE QC&LJ o chee—Cruy
MENCION : DBl e (o €doc -
FECHA n6sle felrrers 20000

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
CL)'L.VVPZQ (W (I_f L))"
2. CONTENIDO:

Curple  Cacdicar-

3. ESTRUCTURA:
C_k—‘-« -gl e Cau. J T

111, APORTE Y/O SUGERENCIAS:

Mbnql,w -~
s

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién . ) ,ZUA;\

Debe corregirse D Dr "/ /  Cruz

> Firma
Dr. "KLU.A.I Qld/g_g_(_m(:‘.\'\)c’
DNI 2 v ZAEE IS EL
N° de Celular ..t 853. 7E.EC TN

106



ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

Titulo Del Trabajo De Investigacién: “Talento Humano y Compromisos de Gestion Educativa en
la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018”

1.1 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO.
1.2 INVESTIGADOR: Mg. Doris Valenzuela Carbajal.

X Muy
Quw Defidente Regular Buena Excelente
£ CRITERIOS -
8= INDICADORES 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e ftems estdn redactados
consideranda los elementos necesarios ¥ S
g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
= apropiado. 7¢
Y [3osETviDAD Estd expresado en conducta observable,
S
4, ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
tecnologia.
2 & 7S
5 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
§ claridad. i 3
O | GINTENCIONALIDAD | E|l  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. ? S
7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica. R 35
Ay
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectas tedricos cientificos de la
5 investigacion educativa. T8
© -
3 S.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
o indicadores, dimensiones y variables 7-5
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del
diagnéstico. t 5
Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
I11. PROMEDIO DE VALORACION: | ' _fﬁ(
IV.LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede suaplicacién E /,
Debe corregirse [:l
Flrma /
Dr. Read &PL&( (mﬂ
DNI : A A AN
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" “TITULO TESIS: Talento Humano y Compromisos de Gestién Educativa en la UGEL Chuquibambiila, Grau-Apurimac 2018.
MATRIZ DE VALIDACION: ASPECTOS DE VALIDACION

% Tiene % Tiene
Redaccion % Tiene i
coherencia > coherencia V.
claray coherencia con A
con los con la Aiken

INDICADOR : i i i
iTEM precisa fudieadores las dimensiones vaxialie

VARIABLE 1
DIMENSION

NO NO NO NO

1. Enla UGEL Chuquibambilla el manejo de recursos

Manejo de recursos es trasparente.

2. Enla UGEL Chuquibambilla el manejo de recursos
se orientado a fortalecer las habilidades del
trabajador. |

3. En la UGEL Chuquibambilla existe un sentido de
responsabilidad social para generar valor publico.

4, Enla UGEL Chuquibambilla existe una iniciativa

de parte de los funcionarios para impartir la
responsabilidad social.

5. En la UGEL Chuquibambilla los servidores

poseen destrezas para cumplir su rol funcional.

Destrezas. 6. En la UGEL Chuquibambilla los funcionarios
propician capacitaciones al personal para mejorar
sus destrezas laborales del trabajador.

7. En la UGEL Chuquibambilla existe un grado de
identidad del trabajador para cumplir con su labor
encomendada.

8. En la UGEL Chuquibambilla la identidad
institucional es propiciada por el funcionario.

9.  En la UGEL Chuquibambilla existe una cultura
de innovacion de parte de los trabajadores en sus
labores.

10. En la UGEL Chuquibambilla los funcionarios
propician incentivos para generar innovacion
para el cumplimiento de tareas encomendadas al b
trabajador.

11. En la UGEL Chuquibambilla los funcionarios
tienen conocimiento de sus funciones a | %

. desempeiiar.

Conocimiento 12, En la UGEL Chuquibambilla los trabajadores

tienen conocimiento de sus deberes y derechos ’4 ¢
laborales.

Responsabilidad social

Habilidades

Identidad

xR IR I#] % [x]e

TALENTO HUMANO

AR X [ A Ix X R [X A4
X %[> I x| x [¥[%x P& e
XXX | X Ix|x [>]| x |>*|>

A

Innovacion

*
X
Dl

Conocimiento

Pl
X
P

A& X (12 I IR PDFIX IRIR RS
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Continuidad.

13, El servidor en la UGEL Chuquibambilla prefiere
la continuidad en su drea de trabajo.

14, La continuidad en el cargo laboral del servidor
ayuda a mejoras el desempedo institucional r.

15. La actividad Jaboral que realiza el servidor pblico
en la UGEL Chuquibambilla e con afecto a sus
funcicnes,

16, En la UGEL Chuquibambilla existe un clima
afectivo favorable en los funcionarios.

Compromiso

Normativa

17, Existe un grado de cumplimiento de Ia
normatividad vigente par parte de los servidores
para con sus acciones en la UGEL

Chuguibambilla

2RI R AI*

X A PROR [

Vadi 1.3 il b, K

18, En la UGEL Chuquibambilla los planes
estratégicos estin enmarcados con la normatividad

del Ministerio de Educacién.

A

x | X >X[X Ik IX

7

XX XA IXIF

DIMENSION

ITEM

coherencia
con los
indicadores

coherencia con
las dimensiones

Tiene

con la
variable

;-

NO

COMPROMISO DE GESTION EDUCATIVA | VARIABLE 2

Aprendizajes previstos.

19. Los aprendizajes previstos de los estudiantes de la
IE tienen concordancia con el progreso anual de

|___aprendizajes.
20. En la IE normalmente se llega a alcanzar los

__aprendizajes previstos en los estudiantes.

Dominio de las
competencias.

21. En la IE se llega concretar ¢l dominio de
competencias hacia el estudiante.

RKIAIR

Kix | % |2

XA X |*

22, En la IE se tiene claro sobre & dominio de
competencias enmarcado en ¢! progreso de anual

de aprendizaje.

XK 2R >

x

g

Progreso anual de aprendizajes

Conodimientos

carrespondientes.

23. En la IE cxiste mecznismos pedagogicos para
brindar conocimientos correspondientes a los
estudiantes de cada grado.

x

24, Los conocimientos correspondientes de los
estudiantes para cada gmdo o nivel estin
planteados adecuadamente en la [E.

£ 9

Permanencia de los
estudiantes

25. Enla IE normalmente se logra la permanencia de
los estudiantes,

| <
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26.

La IE posee mecanismos para evitar la no
permanencia de los estudiantes de cada grado.

Conclusién de grados

27,

Los estudiantes normalmente logran concluir el
grado o nivel que cursan en Ia TE.

X

28

La IE esta enmarcado en un plan estratégico para
que los estudiantes logren concluir los grados que
cursan

>

Culminacién oportuna

29,

30

En h.l!i generalmente se logra desarrollar los
planes curriculares previstos para consecuente
culminar ente con el ailo escolar.

R = X =

En la [E los estudiantes llegan a tener desempeitos
deseados para una culminacion oportuna del afio
escalar.

Gestion de la jornada
escolar.

K1 B

La gestién de la jornada escolar csta enmarcada
en base a la calendarizacidn escolar dela IE.

32.

La IE planifica con antclacién las actividades
inmensas a la gestion de Ja jornada escolar.

Gestion de la jornada
laboral

33

En la IE la gestion de la Jommada laboral
normalmente conlleva al cumplimiento de
calendarizacidn del ano escolar.

34,

En la [E existe una planificacion para el

cumplimicnto de jornzda laboral.

RN R KRR > =< |2 ]x=

Jornadas de aprendizaje

Cumplimiento de calendarizacion y

35, Normalmente las jomadss de aprendizaje dan

36.

cumplimento a los planes estratégicos planteados
I IE.

En la IE ¢l cumplimiento de la calendarizacion
ded afio escolar busca que la jornada de
aprendizaje tenga resultados esperados.

% e Belx x| < [ % [ [%x]x

Acompafamiento
docente

37.

Los estudiantes de la IE cuentan con un
acompaflamiento docente.

e

38,

39.

Los directivos de IE monitorizan la practica
pedagégica del acampamiento docente hacia los
estudiantes.

En la TE jos docentes reciben capacitaciones
pedagogicas sobre el acampamiento docente.

Reunicnes de
interaprendizaje

Acompaiinmicnto y monitoreo a

40

La IE fomenta con frecuencia las reuniones de
interaprendizaje orientados a los docentes y
cstudiantes.

4L

En la IE existen mecanismos pedagdgicos para las
reuniones de interaprendizaje  docentes -
estudiantes.

Al kIx klx [x kx kK=

X X K= =

= =< [x|x= KK X R[R R [x

AR KK IEXEE KR < < [~ [xKx

AR K |*
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42, En la IE los directives toman iniciativa para
promover y monitocizar las reuniones de

interaprendizaje entre docentes y estudiantes.
43, La IE fomenta las buenas peicticas ligadas a la
Motivacion de relaciones motivacién  de relaciones  positivas  entre
positivas. estudiantes.

44 Enla n-:losesm(ﬁmnmnmmotiwdoopm
concebir relacicnes positivas entre ellos.

45, La IE particips pa activamente en la ciudadania en
asuntos que coadyuven la buena convivencia
escolar de los estudiantes.

Sevcinla e %6 Los estudiantss de la IE s sienwen
comprometidos socialmente de manera activa con

la ciudadania.

47, En la IE existe valoracion positiva de la
diversidad de pensamientos, racial, religicsa,
Valoracion positiva de la cultural y otros entre estudiantes.

Gestidn de la convivencia escolar

diversidad. 48. En iz IE los directivos y docentes propician la
valoracion positiva de la diversidad hacia los
estudiantes para una buena coavivendia escolar.

e P e A R Y

X

X
¢
X
X
)(
X

><)\»\r'\/\)f-)x
~ =R B R =

AlxxTxE[x K

Observaciones:

o (-(C—uA Me La veloalle

/TCO A’T D/&,‘; m\"‘;{“"”’é’,{\w cho&M a,;“aw awe.eclayﬂo)
hupre Jeg, Mmoshay Qus IR kee J0. 56
poran fogrew o Comnprennssn M Geehins

Dr. Eis Jo/%%ﬂgm
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iﬁj’ ESCUELA DE POSGRADO

DaAD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: "Gestién del Talento Humano vy
Compromisos de Gestion Educativa de los trabajadores de la UGEL Chuguibambilla,
Grau-Apurimac, 2018"

Doctorado en: “Gestion Publica y Gobernabilidac"
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

INVESTIGADOR: Mag. DORIS VALENZUELA CARBAJAL.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
I DATOS GENERALES
NOMBRE : DR. JOSE ABDON SOTOMAYOR CHAHUAYLLA,
MENCION : DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION.
FECHA . 24/10/2012.
I, OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:
e A% T 5 croar ey
2. CONTENIDO: )
e LN RCAE O DATIVAY |
3. ESTRUCTURA:
CompPcE  Caonprestngd
e APCORTE Y/O SUGERENCIAS:

alase v

v. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion

o
Debe corregirse D - e
B i
Dr. JOSE SOTOMAYOR
CHAHUAYLLA.

ONI 255 E 31
N de Celular 342851409
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.

ESCUELA DE POSGRADO

nso ¢

VALLE D

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

DOCTORADO EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD

VALIDACION DEL INSTRUMENTQ

DATOS GENERALES

Titulo Del Trabajo De Investigacion: “Gestion de! Talento Humano y Compromisos de

Gestion Educativa de los trabzjadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018"

1.1 NOMBRE DEL INSTRUMEN
1.2 INVESTIGADOR: Mag. DORIS VALENZUELA CARBAJAL,

TO DE EVALUACION: CUESTIONARIO,

» M"
§ l;-' CRITERIOS Deboerie | Tepuw Foen e Escitenty
2% | INDICADORES on% | meon | warx | aeon | E1iow
L.REDACCION L0s Indiadones @ ibams estén radactacos
cansiderando i9s elementos necesarnos $7 7
g 7. CLARIDAD Esta formulado con un lenguape
& apropiado, go7.
Y% owtivoen Estd exprasaga en conducta observasle,
g1/
4ACTUALIDAD Es adecuagio al avante de la ciencia v la
8 tecnologia. v/
E S SUFIDENCIA Los iterns son adecuadas en cantidad y
= ciatigad. Sor
S [ BINTINCONALDD | £l instrumento mde en forma pertinente )
las varlables de investigatién, [{od
TORGANIZACION Existe una organieecion légica, 307
m | @ CONSISTENDIA Se basa en aspectas tedricos clentificas de la
5 ARSEIgac o educativa, g/
g 9. CORERENGA Existe conerencia entre fos items,
- indicadores, dimensiones y variables Sor
w
IOMETODOLOGIA | La estratagia responde al propdsito del
dlagnostico. 8oy

Il APORTE ¥/O SUGERENCIAS:

Nu o VA,

i, PROMEDIO DE VALORACION: ISM'/.

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion IZ]

Debe corregirse

O

DML 22

wigd b U"\U‘

o 774 -

CiL : . GY08Y3Y 0%,
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESISTE DE LA
INVESTIGACION

VARIABLES / DIMENSIONES

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1
éCudl es el nivel de correlacion | Determinar el nivel de correlacidon | HG. Existe un nivel de correlacién VARIABLE DE ESTUDIO 1:
entre la gestion del talento | entre la gestion del talento humano | entre la gestion del talento Gestion del Talento
humano y compromiso de |y compromiso de gestidon educativa | humano y el compromiso de Humano.
gestion educativa de la UGEL.de | de la UGEL Chuquibambilla, Grau — | gestién educativa de la UGEL. de
Chuquibambilla, Grau — | Apurimac, 2018. Chuquibambilla, Grau —Apurimac, DIMENSIONES
Apurimac, 2018? 2018. -Habilidades
- Conocimiento
-Compromiso
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO VARIABLE 2
¢Coémo es la gestidon del talento | Describir la gestion del talento Compromiso de gestion
humano de la  UGELde | humano de la UGEL de educativa.
Chuguibambilla, Grau ~ | Chuquibambilla, Grau — Apurimac.
Apurimac, 2018? DIMENSIONES.
éCémo es el compromiso de Describir como es el compromiso de - Progreso anual de
gestion educativa de la UGEL de | 8estion educativa de la UGEL de aprendizajes.
Chugquibambilla, Grau — | Chuquibambilla, Grau — Apurimac. - Retencion anual de
Apurimac, 2018? estudiantes.
Determinar el nivel de correlacidn - Cumplimiento de
éCudl es el nivel de correlacion entre las habilidades de la gestion calendarizacion y
entre las habilidades de la gestién . e
del talento humano vy el talento humano y el compromiso de planificacién
compromiso de gestién educativa gestion educativa de la UGEL.de - Acompafiamiento y
de la UGEL de Chuquibambilla, | Chuguibambilla, Grau - Apurimac, | HE1l.  Existe un nivel de monitoreo a la practica
Grau — Apurimac, 2018? 2018. correlacion entre las habilidades pedagdgica
de la gestién del talento humano | -  Gestidn de la

TIPO DE ESTUDIO
El trabajo de investigacion corresponde

al tipo de investigacion basica.
Nivel de investigacion es descriptivo
correlacional.
DISENO DE INVESTIGACION
En este trabajo de investigacion se ha

utilizado el disefio no experimental,
transversal correlacional en la que trata
de determinar el grado de relacién de
las variables.
Esquema:

X1

r

\ Y,
Dénde:

M: Muestra

Xi1: Variable 1.

Y1: Variable 2.

r: Relacién entre variables.

M

POBLACION: 63 trabajadores de la
UGEL Chuquibambilla, Grau,
Apurimac, 2018.
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¢Cudl es el nivel de correlacion
entre el conocimiento de Ia
gestion del talento humano vy el
compromiso de gestidn educativa
de la UGEL de Chuquibambilla,
Grau — Apurimac, 2018?

éCual es el nivel de correlacién
entre el compromiso de Ia
gestion del talento humano vy el
compromiso de gestidon educativa
de la UGEL de Chuquibambilla,

Grau — Apurimac, 2018?

Determinar el nivel de correlacion
entre el conocimiento de la gestidn
del talento humano y el compromiso
de gestidn educativa de la UGEL.de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac,
2018.

Determinar el nivel de correlacién
entre el compromiso de la gestion
del talento humano y el compromiso
de gestion educativa de la UGEL.de
Chuquibambilla, Grau — Apurimac,
2018.

y el compromiso de gestidn
UGEL.de
Grau -

educativa de Ia
Chuquibambilla,
Apurimac, 2018.

HE2. Existe un nivel de
correlacion entre el conocimiento
de la gestion del talento humano
y el compromiso de gestidn
UGEL.de
Chuquibambilla, Grau -
Apurimac, 2018.

educativa de la

HE3. Existe un nivel de
correlacion entre el compromiso
de la gestion del talento humano
y el compromiso de gestidn
UGEL.de
Chuquibambilla, Grau -
Apurimac, 2018.

educativa de la

convivencia escolar

DETALLE SUB TOTAL
Docentes 63
TOTAL 63

Fuente: SISTEMA NEXUS UGEL
GRAU, 2018.

MUESTRA:

El muestreo fue no probabilistico,
e intencionada de tipo censal.
Tamario: 63 trabajadores de la
UGEL Chuquibambilla, Grau,
Apurimac, 2018

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOJO DE DATOS

La técnica utilizada fue la Encuesta y
el instrumento aplicado fue el
cuestionario.

TECNICAS DE ANALISIS DE
DATOS

Cuadros de frecuencia, diagramas,
estadigrafos de centralizacién vy
dispersion, coeficientes de
correlacion, estadisticos para prueba
de hipotesis.

Fuente: Produccion propia, 2018.
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Matriz de operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Segun (Chiavenato, 2009) menciona que la | (Jeric6, 2008) Sostiene que el v" Manejo de recursos
gestién del talento humano es un area muy | profesional con talento es un experto Habilidades v" Responsabilidad social
sensible que prevalece en las | comprometido que pone en practica sus v' Destrezas
Gestion del organizaciones. Es contingente y | habilidades para obtener resultados v" |dentidad
Talento situacional ya que depende de aspectos | superiores al resto de profesionales. Conocimiento v" Innovacion
Humano como la estructura organizacional, cultura | También menciona que el talento v/ __conocimiento
organizacional, contexto ambiental, linea | involucra conocimiento, capacidades, v' Continuidad
de negocio, la tecnologia, proceso interno | compromiso y accion; facilitando Com . v’ Afectiva
) : promiso i
y entre otras variables importantes. (p.6) resultados excelentes. v" Normativa
la gestion educativa es una disciplina en la | Se ha definido cinco CGE. Cada uno de v" Aprendizajes previstos.
cual interactdan los planos de la teoria, de | ellos tiene un objetivo propuesto a nivel Progreso anual de v" Dominio de las competencias.
la politica y de la practica (Casassus, | de la IE, un conjunto de indicadores aprendizajes. v" Conocimientos
2009) que permite medir los avances y logros correspondientes.
en cada compromiso y una serie de
fuentes de verificacion de dichos - v Permanencia de los
indicadores:  Progreso  anual de Retencién anual de estudiantes
apren_dlza]es, Retencion anual de estudiantes. v Conclusién de grados
estudiantes, Cumplimiento de v Culminacié tun
. calendarizacion y planificacion, . m,',nac'on o'por una
Compromiso Acompafiamiento y monitoreo a la - v GeStf?n de Ia’_omada escolar.
de gestion practica pedagégica y Gestion de la Cumpllm_lent_o’de v' Gestion de la jornada laboral
educativa. convivencia escolar. (MINEDU, 2017) calendarizacion y v Jornadas de aprendizaje
planificacion
Acompafiamientoy | v Acompafiamiento docente
monitoreo a la v" Reuniones de
préactica interaprendizaje.
pedagdgica
v" Aprendizajes previstos.
Gestion de la v' Dominio de las competencias.
convivencia escolar | v Conocimientos

correspondientes.

Fuente: Produccion propia, 2018.




ANEXO 4

. E——— omorrcns [
@ S ) oumia o

“Afio del Didlogo y Reconcifiacion Nucional”
Chuguibambilla, 14 de Noviembre del 2018

CARTA N° 42-2018-DREA ~UGEL/GRAU-G
SERORES : Mg. Daris VALENZUELA CARBAJAL

ASUNTD : AUTORIZACIDN PARA REALIZAR ENCUESTAS.
REFERENCIA : CARTA N°. Q0I-DVC-D-EPGP-UEY-2018.

Estimada Prof. Daris VALENZUELA CARBAJAL. es grato dirigirme a usted
para saludarle cordialmente y al mismo tiempo manifestarle en respuesta al documento
solicitando autorizacidn para aplicar encuestas para su tesis, me complace indicarle que la UGEL-
Grau colaborard y apoyaré el trabajo que viene realizando, en vista que dicha informacidn también
nos interesa.

Par tanto queda autorizado |a aplicacitn de encuestas para su tesis en la UGEL-Grau.

Sin otro en particular aprovecho la oportunidad para expresarle las
muestras de mi mayor consideracidn y aprecio personal

Untdad de Gestidn Edweativa Local Graw echac Ty TG ot cont
Av. Cirevuvalockén s/ de Chuguidamsilin RPC. 956209450
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3 -{p ESCUELA DE POSGRADO

o . » y
o UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-

"Afio del Didlogo y Ia Reconciliacion Nacional"

Abancay, 12 de noviembre del 2018,

CARTA N° 001-DVC-D-EPGP-UCV-2018 | & g

Sefior(a): 't : /;4532 ( a7 ' i

Lic. Julio Paulino Carrasco Figueroa. f Foo ] 2NQy 208.;.._Os- ('-;:,;;
‘ ABL 2

Director de la UGEL Chuquibambilla — Grau.

ASUNTO: Solicito la aplicacién de instrumentos de investigacion a trabajadores
de la de la UGEL Chuquibambilla — Grau.

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a su despacho; que siendo estudiante de la escuela de
posgrado de la Universidad Cesar Vallejo del programa Doctoral en Gestion
Publica y Gobemabilidad: me dirijo con la finalidad de peticionar la aplicacién
de instrumentos (Cuestionario de preguntas) para recopilar datos estadisticos
de los directivos y trabajadores administrativos de la UGEL Chuquibambilla -
Grau; y al mismo tiempo le solicito constancia de conformidad de aplicacién de
instrumento de la investigacién con el titulo de la tesis:

“Talento Humano y Compromisos de Gestién Educativa en la UGEL
Chuquibambilla, Grau-Apurimac, 2018"

Es ese sentido solicito a su digna atoridad se me acceda a dicha peticion.

Con ese motivo le saluda, atentamente,

Mg. Doris Valenzuela Carbajal
DNI 31540456
EPGPG-UCV

.

DVC/arch.
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@ Base de dates Spss Doris.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos X
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ANEXO 7
DOSIER FOTGRAFICO DEL CUESTIONARIO - INSTRUMENTO A SERVIDORES
DE LA INSTITUCION.
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ANEXO 8
INDICE DE SIMILITUD — REPORTE DEL TURNITIN.
Gestion del Talento Humano y Compromisos de Gestion
Educativa de los trabajadores de la UGEL Chuquibambilla, Grau-
Apurimac, 2018.

INFORME DE ORIGINALIDAD

1 O% % O 12

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 9
%

Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe 2%

Fuente de Internet

Excluir citas Activo Excluir coincidencias = 2%

Excluir bibliografia Activo
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