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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacion de la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en el personal de la Institucion Educativa
Particular Santa Isabel de Pueblo Libre.

El tipo de investigacion fue aplicativo con un disefio no experimental,
correlacional de corte transversal, los participantes fueron 45 trabajadores, a quienes se
les administro el cuestionario de Gestion de Talento Humano y la Escala de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer. Se utilizo la prueba no paramétrica Rho
de Spearman para contrastar las hipotesis.

Los resultados precisaron que el 68.9% de los trabajadores perciben que la
institucion educativa gestiona medianamente el talento humano, y demuestran 73.3% un
compromiso organizacional a un nivel regular, 66.7% con un nivel regular en la
dimensién normativa, 64.4% afectivo y 88.9% continuo. Las conclusiones conducieron
a demostrar una relacion significativa de la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en el personal, ademas de sus dimensiones afectivo, continuo y

normativo.

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

normativo, afectivo.



ABSTRACT

The objective of the research was to establish the relationship between the
management of human talent and the organizational commitment of the staff of the
Particular Educational Institution of Santa Isabel de Pueblo Libre.

The type of research was applied with a non-experimental, cross-sectional
correlational design, the participants were 45 workers, who were administered the
Human Talent Management questionnaire and the Allen and Meyer Organizational
Commitment Scale. The Spearman's nonparametric Rho test was used to test the
hypotheses.

The results indicated that 68.9% of workers perceive that the educational
institution manages average human talent, and 73.3% demonstrate an organizational
commitment at a regular level, 66.7% with a regular level in the normative dimension,
64.4% affective and 88.9% continuous. The conclusions led to demonstrate a significant
relationship of human talent management and organizational commitment in the staff, in

addition to its affective, continuous and normative dimensions.

Keywords: Human talent management, organizational

commitment,continuous,normative,affective



INTRODUCCION

El estudio brinda un panorama cientifico de dos variables organizacionales, una
propia del estimulo hacia el trabajador y la otra institucional.

La gestion del talento humano es una tematica moderna que de manera transversal
posibilita que la persona en una actividad laboral demuestre sus capacidades y destrezas
hacia un objetivo en comun con la institucion.

Asimismo, el compromiso organizacional permite al trabajador saber identificarse
a la institucion y demostrar sus potenciales en las funciones que desempefia, esto
comunmente es evaluado por agentes internos de la organizacion perteneciente, hoy en
dia en un valor agregado que responde a las necesidades y valores institucionales.

En este sentido, ambas variables organizacionales fusionan determinantemente
para entender el comportamiento de los trabajadores y sus actitudes hacia la institucién
educativa, favoreciendo su identidad laboral y las expectativas de mejora por parte de
los trabajadores entre docentes y administrativos.

El estudio esta divido en cuatro capitulos que nos informan acerca de la
problematica y la fundamentacion tedrica de los constructos organizacionales, ademas,
contiene una metodologia que establece la estructura, plan y técnicas para procesar y
analizar la informacion recogidas con los instrumentos.

Posteriormente, se presentaron los resultados descriptivos e inferenciales que

permitieron contrastar la hipdtesis general y especificas.



Finalmente, en base a los resultados se elaboraron las conclusiones y

recomendaciones que precisaron lo mas relevante del estudio.

Cabe resaltar que la informacion encontrada podria sugerir acciones de

intervencion como mejora continua.



CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS

1.1. Antecedentes de la investigacion

Al respecto podemos mencionar que existen investigaciones nacionales e

internacionales relativos a las variables tratadas, que seran expuestos a continuacion:

a. A nivel Internacional

Majad (2016) desarrolldé un estudio sobre la “Gestion del talento humano en
organizaciones educativas”. Tuvo como objetivo evaluar la variable de estudio.
Investigacion descriptiva, de cuantitativo, no experimental, transeccional. La poblacion
fueron 20 escuelas estadales del municipio San Cristobal; las unidades informantes
fueron 431 docentes, 40 directivos. Se usO la encuesta para recolectar datos. Se
evidenciaron “necesidades en las fallas de gestion, talento humano y trabajo
corporativo. Se concluyo que el proceso administrativo de insercion del componente
humano, en funcion de las competencias individuales y de los objetivos institucionales,
no se da lugar a la idoneidad, lo que justifica el disefio de un modelo de gestion del
talento humano”.

Bachion y Rodrigues (2016), realizaron un estudio sobre “Un analisis de la

relacion entre flexibilizacion del trabajo, compromiso organizacional e intencion de

10



permanencia en la organizacion”. Tuvo como objetivo analizar la relaciéon entre la
flexibilizacion del trabajo, el compromiso organizacional y la intencién de permanecer
en la organizacion. Para la recoleccion de datos, se realiz6 un levantamiento de campo
en Mariana, Minas Gerais (Brasil). Para el analisis de los datos recolectados, se optd por
el Modelado de Ecuaciones estructurales. Los resultados obtenidos apuntan que la
flexibilizacion del trabajo influye positivamente la intencion de permanencia del
individuo en la organizacion y el compromiso organizacional de base afectiva y
normativa. Ademas, se verificd que existe una relacion positiva entre el compromiso
organizacional y la intencidn de permanecer en la organizacion

Zurita, et al. (2014), desarrollaron un estudio sobre el “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados
de Granada”. El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre las variables,
la muestra fueron 80 trabajadores. El disefio del estudio ha sido de tipo transeccional
correlacional, las conclusiones encontradas demostraron una  alta  correlacion
positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

Genesis y Suarez (2010) desarrollaron un estudio sobre la “Gestion de calidad
del talento humano en las organizaciones educativas inteligentes ”. El proposito del
estudio fue determinar la incidencia de la gestion de calidad del talento humano. La
investigacion fue descriptiva analitica de campo no experimental transeccional. La
poblacion y muestra estuvo constituida por 55 coordinadores. La técnica utilizada para
recabar la informacion fue la observacion por encuesta y como instrumento un
cuestionario disefiado por el autor en dos versiones. Los resultados demostraron en las
variables estudiadas la existencia de reconocer que el talento humano no desarrolla a

cabalidad los elementos y la capacidad de la gestion.
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Rosales y Montoya (2008), realizaron una investigacion denominada “La
Gestion del Talento Humano en las Organizaciones Publicas Venezolanas en el transito
modernidad - postmodernidad”, para optar el grado de Doctor en Ciencias
Administrativas, en la republica bolivariana de Venezuela, Universidad Nacional
Experimental “Simén Rodriguez”, Doctorado en Ciencias Administrativas, el estudio se
realiz6 con una poblacion de 2340 personas y una muestra probabilistica de 346
personas, con lo cual arrib6 a la siguiente conclusion, que la variable permitia describir

el comportamiento de los trabajadores dentro de una organizacion.

b. A nivel Nacional

Magaliano (2018) realiz6 un estudio titulado “Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en los docentes de tres instituciones educativas privadas de
Villa el Salvador, 2015, tuvo tal propdsito decretar la correspondencia existente dentro
de la administracion de la inteligencia humano y el convenio estructural. “Estudio de
tipo descriptivo, bajo un enfoque cuantitativo y un método hipotético-deductivo,
habiendo utilizando temario tipo Likert como herramienta de recopilacién de datos
aplicados a una muestra comprendida por 180 maestros. Después del estudio
explicacién de los resultados obtenidos en la constatacion de la suposicion mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, se aparecen ala posterior determinacién: hay
relacion directa, alta y significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en los maestros de la red 13 de Villa el Salvador, 2015; habiéndose
obtenido un coeficiente de correlacién rho= 0,758y un p-valor=0,000".

Julca (2017) realiz6 un estudio sobre el “Compromiso organizacional y

desempefio docente en colegios publicos de la cuenca Morata; UGELN°15, Huarochiri,
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2017”; tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los docentes de las instituciones educativas publicas
de la Provincia de Huarochiri. “Investigacion con enfoque cuantitativo, método fue
hipotético deductivo, de tipo basica, con un disefio no experimental, de corte transversal
y de alcance descriptivo correlacional; donde se utiliz6 como muestra 44 docentes, la
recoleccion de los datos se realiz6 mediante el Cuestionario de compromiso
organizacional y desempefio docente. Los resultados permitieron concluir que existe
una relacion significativa y directa(r=0,555yp=0,000) entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los docentes de las instituciones educativas publicas
de la Provincia de Huarochiri, Lima, 2017”.

Cabrera (2015) realizd un estudio sobre la “Gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los docentes de la maestria en Administracion de la
Educacion en la Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014 ”. Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los docentes de la maestria en Administracion en la Universidad
César Vallejo, sede Huaral, 2014. EI método de investigacion fue descriptivo, y disefio
fue correlacional, con muestra de 56 docentes. Las conclusiones indicaron una “relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los docentes de la maestria en Administracion de Educacion en la
Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014, con significancia de 0,05, p = 0,000 <
0,05 y Rho de Spearman = 0,57”.

Farfan (2015) desarrollo una investigacion sobre la “Gestién del talento humano
y compromiso organizacional del personal administrativo UGEL 04, Comas-2015".

Tuvo como objetivo general, determinarla relacion entre la gestion del talento humano y
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el compromiso organizacional del personal administrativo UGEL 04, Comas-2015. El
método hipotético-deductivo, con disefio no experimental de nivel correlacional
de corte transversal, la muestra fue no probabilistica de 98 administrativos, a quienes se
les aplicd los instrumentos: Cuestionario de gestion del talento humano de escala de
Likert y el cuestionario en bases tedricas del compromiso organizacional, de respuestas
Likert. Se concluy6 que existi6 “evidencia para afirmar que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal
administrativo UGEL 04, Comas-2015, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.761, represento una alta correlacion entre las variables”.

Gutiérrez (2011), realizd0 un estudio sobre la “Gestion del Talento y la
generacion de valor en la empresa, desarrollado en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas”. Investigacion descriptiva, con disefio
correlacional, se utiliz6 una muestra de 120 sujetos, con lo cual arrib6 a la siguiente
conclusion: “Gestionar el Talento Humano se ha convertido en la clave para el éxito
empresarial, ya que sin él, seria practicamente imposible enfrentar las exigencias
actuales y futuras del mercado, gestionarlo es el reto principal que toda organizacion
tiene que afrontar, para ello es necesario incorporar una visién mas integradora en la
mentalidad de los directivos y trabajadores de las diferentes organizaciones hacia el
destino de impacto deseado y con ello se obtendran los resultados deseados. La gestion
del talento no ha de limitarse a los trabajadores mas brillantes sino a los de alto
potencial. El talento, como capacidad de una persona de afiadir valor a la organizacion

puede y debe desarrollarse y mejorarse en el ambito intelectual como emocional”.
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1.2. Marco tedrico

1.2.1. Marco Historico
Chiavenato (2002) refiere a la gestion del talento humano como “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las “personas”, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion del desempefio.

La gestion del talento humano se hace mencion a las caracteristicas del talento
humano, muchas de ellas son las habilidades personales, y estas “se refieren a talentos o
habilidades inherentes a la persona humana, y que no provienen ni de su relacion con
los demas miembros de la organizacion, ni de su tarea de direccion dentro de la misma”
(Genesis y Suarez, 2010, p. 66).

Jericd (2001) nos habla del talento humano, el cual estd conformado por tres
componentes basicos, siendo uno de ellos el compromiso, dandole la definicion como lo
que impulsa al colaborador a que aporte todo lo posible a la organizacion y no se vaya a
otra, la Gestién del Talento Humano tiene como objetivo pasar del talento individual de
los colaboradores al talento organizativo. Es probable que las personas reduzcan su
nivel de compromiso, se marchen por otras opciones 0 monten su propio negocio,
perdiéndose a profesionales talentosos.

Sin embargo, es posible realizar una medicion del compromiso organizacional
donde se pueda evidenciar lo que piensan y sienten los colaboradores participantes.
Edel, Garcia y Casiano (2007), el interés suscitado por el estudio del clima laboral y
compromiso organizacional estd basado en la importancia del rol que juega el

colaborador en las organizaciones, sobre su modo de hacer, sentir y pensar, ya que en
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base a ello se puede observar el avance del colaborador y conjuntamente el avance de la
empresa.

Carpio (2003) sefiala que, para estar a un nivel competitivo en un contexto
globalizado, de constantes cambios significativos, dinamicos y veloces, se debe
propiciar un profundo cambio en los usos, creencias y valores de la organizacion, el
personal debe asumir una posicion distinta y ser mas flexible en su vision y para esto el

autor indica que la clave es obtener el compromiso del talento humano.

1.2.2. Bases Teoricas
1.2.2.1. Gestion del talento humano

Definiciones

Goémez (2001, p. 73), mencionan que el talento humano, es la capacidad
inteligente que distingue a las personas. La gestion del talento humano es una estrategia
que se desarrolla como una actividad que ayuda y da soporte a organizacion, su
desarrollo involucra la politica, programas, planes y acciones con el objetivo de motivar
y retribuir a los trabajadores, ademas de desarrollar sistemas eficientes en la

organizacion y potenciar los recursos humanos (Garcia, Sanchez y Zapata, 2008).

Importancia de la gestion del talento humano

Haciendo referencia a la importancia de la gestion de los recursos humanos y de
los potenciales del trabajador en una organizacién, evidenciando las ventajas que se
ofrecen de los servicios en la implementacidn de las acciones y gestiones de actividades

humanas que representan un valor relevante (Carmona, 2004, p. 44).

16



La gestion humana moderna “trasciende los procesos propios de la administracion
de personal y se ha transformado en una funcién encargada del gobierno de las
personas, la organizacién del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la gestion de
las practicas de recursos humanos y la comprension de los mercados laborales, que
apuntan de manera holista a cumplir los objetivos organizacionales mediante el apoyo a
las estrategias empresariales y al desarrollo de las personas” (Calder6n, Naranjo y

Alvarez, 2006, p. 71).

Dimensiones

Una descripcion de competencias en el ambito educativo la podemos lograr a
partir de la dada por Echeverria (1996, p. 67), al descomponer las competencias
profesionales desde los pilares de la educacion propuestos por UNESCO.

Estas competencias son: Competencia Técnica (saber), indica que hay que tener
los conocimientos especializados que permitan dominar, como experto, los contenidos y
las tareas vinculadas a la propia actividad laboral; Competencia metodoldgica (saber
hacer), sefiala que hay que aplicar los conocimientos a situaciones laborales concretas
utilizando los procedimientos adecuados, solucionar problemas de manera autbnoma y
transferir las situaciones adquiridas a situaciones novedosas; Competencia participativa
(saber estar), orienta a atender el mercado laboral, predisposicion al entendimiento
interpersonal asi como a la comunicacion y cooperacion con los otros demostrando un
comportamiento orientado al grupo; y Competencia personal (saber ser), sugiere que
hay que tener una imagen realista de uno mismo, actuar de acuerdo con las propias
convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y relativizar posibles

frustraciones (Echeverria, 1996, p. 68).
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Por otro lado, el modelo de gestion del talento humano, utilizan los lideres para
sacar adelante a un equipo de trabajo, poniendo en practica conocimientos,
desarrollando habilidades, dando motivos a los trabajadores para crecer y satisfacer sus
necesidades tanto laborales como personales. Capacita y ayuda a poner mejores
objetivos para alcanzarlos (Sotomayor, 2010, p. 98).

Asi mismo las dimensiones de la gestion del talento humano docente son
Actitudinal, Metodologia y Didactica. La primera dimensién Actitudinal orienta a la
eficacia; cabe sefialar que cada integrante de la comunidad educativa esta
comprometida, tanto el docente que con actitudes o conductas que les permita liderar el
contexto social y campo del aprendizaje, y por otro lado, los estudiantes que son
guiados de acuerdo a ideas y experiencias propiciadas por el docente, estas, son
sistematicamente reforzadas por los directivos y padres de familia de la institucion
donde pertenecen.

La dimensién Metodologia como procedimiento, permite alcanzar los objetivos
educativos progresivamente, y que son plenamente desarrollados por el docente, que
inciden en la actividad que permanentemente es propiciada por el docente en las
diversas areas del aprendizaje; y la adecuada formacion de los profesores en
determinadas competencias (sustrato pedagogico); y que se fortalecen mediante la
ensefianza de estrategias y métodos educativos actualizados que faciliten el aprendizaje
dictada por el docente.

Por otro lado, la dimension Didactica permite la existencia y aplicacion de
materiales educativos curricular dialogante (en la perspectiva de la metodologia
didactica), que se complementa con la metodologia que desarrolla el docente, siendo la

didactica un factor psicoldgico importante que utiliza el docente para facilitar el
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aprendizaje en el estudiante. Este modelo tiene su fundamento en las teorias cognitivista
(Ausubel, 1976; Brunner, 1996) y socio comunicativa (Shulman, 1986, p. 56; Medina,
2010, p. 187) de la didactica.

La primera de ellas concibe al profesor como mediador entre el conocimiento y la
singularidad, a respetar por él, de cada estudiante, postulando una praxis docente
indagadora y la segunda teoria postula una concepcién innovadora de la ensefianza,
entendiendo que “es una actividad socio comunicativa e intencional orientada a la
formacion integral de las personas y a la mejora de las instituciones” (Medina, 2010, p.

279).

Modelos de la Gestion del talento humano

Sotomayor (2010) refiere que muchos de los grandes lideres tienden a
influenciar aspectos positivos hacia los trabajadores a través de un trabajo en equipo,
que establece la aplicacion de habilidades y destrezas motivos de cada trabajador
dirigidos a incrementar y satisfacer las necesidades personales y funcionales propias del
trabajo, esto induce a la capacitacion orientada a metas alcanzables.

Un “modelo innovador en esta linea se justifica en aportaciones teodricas que
apuestan por redisefiar las instituciones universitarias con el objeto de estimular un
trabajo intelectual serio y profundo” (Zabalza, 2003; Pulido, 2007; Sevillano, 2009, p.

77).

1.2.2.2. Compromiso organizacional

Definiciones
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Para Colquitt, LePine, & Wesson (2007) el compromiso organizacional se define
“como el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion.
Este compromiso ejerce influencia en el hecho de que un trabajador se quede en el
trabajo (retencion) o bien, se vaya (rotacion)”.

Segun Chiang, Nufez y Salazar (2010), el compromiso hacia una organizacion en
las funciones laborales establece las razones fundamentales para comprender al
trabajador y como puede retenerlo la empresa. Al respecto, podemos indicar que
diversos estudios vinculan el compromiso organizacional que predeciria el desempefio
laboral, y también los indices de ausentismo ausentismo Yy altos resultados financieros

que pueda obtener una empresa o institucion.

Factores que involucran el compromiso organizacional

El compromiso laboral, en base del lenguaje como accion que crea y recrea,
concebida la asimilacion para las metas organizacionales empresarial. Es por ello que
resulta agradable investigar acerca de lo que construye una empresa con relacion al
compromiso laboral y en sus practicas laborales.

Asimismo, el compromiso laboral, abarca la parte emocional e intelectual de los
colaboradores de la empresa y con esto su aporte para el éxito de la organizacion; un
colaborador comprometido laboralmente contribuye para lograr las metas de la empresa;
siendo esto un camino reciproco ya que a la empresa le conviene que el colaborador este
comprometido y al colaborador ser retribuido por esto, por ello toda organizacion que
desee contar con un colaborador comprometido, debe tener en cuenta que todo

colaborador tiene un principal compromiso con su carrera y profesion (Jiménez, 2007).
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En claro, que la asociacion entre el compromiso organizacional y ciertos aspectos
claves como la productividad, eficiencia, permanecia y la retencion de los colaboradores
en las organizaciones.

Importancia del compromiso organizacional.

Al hablar del compromiso organizacional en las empresas, nos apoyamos en un
constructo que va mas alla de la lealtad de los colaboradores hacia la empresa, sino que
también influye en la contribucion del logro (Slocum, Hellriegel, & Woodman, 1999).

En relacion a lo antes mencionado, el compromiso organizacional contribuye al
estudio del comportamiento del recurso humano en su totalidad, ya que es la forma
global y permanente de evaluar a la organizacion como un todo, que lo satisface y que
no al colaborador en el puesto, de esta manera un colaborador insatisfecho en un puesto
determinado , puede considerarlo de manera temporal y sentirse insatisfecho, pero no el

colaborador piense en renunciar a la empresa (Robbins, 2009; Betanzos & Paz, 2007).

Vision del compromiso organizacional

Desde este punto de vista las empresas dependen de los lineamientos estratégicos
que posea, audiencia critica en los cuales participa los accionistas, proveedores y los
colaboradores, en este sentido, el compromiso organizacional es considerada como la
Ilave maestra para puesta en escena de la estrategia empresarial (Jiménez, 2007).

Segun Allen & Meyer (1997), el compromiso organizacional es un estado
psicoldgico basado en los vinculos que crea el colaborador hacia la empresa y que es un
factor influyente en su desempefio y permanencia en la organizacion.

Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez (2004), nos explican que el

compromiso organizacional, es la fuerza que vincula al colaborador a la empresa, siendo
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estd mas que una motivacion laboral, sino tomandolo como un estado psicoldgico que
estimula al colaborador a compartir los valores, metas y resultados de la empresa; por
ello el estudio del compromiso nos proporciona un conocimiento a mayor profundidad
de la empresa.

Robbins (2009) nos menciona que el compromiso organizacional es el nivel de
identificacion de un colaborador hacia la empresa y se involucra con los objetivos.

Moorhead & Griffin (2010) consideran que el compromiso organizacional
muestra la identificacion de un individuo y su apego en la organizacion; un colaborador
con alto nivel de compromiso se auto identifica como un miembro de la empresa, por
ejemplo cuando un colaborador comprometido se refiere a la organizacion donde labora
lo hace en términos personales como, hacemos, producimos, elaboramos; marcando una
gran diferencia con los colaboradores con un nivel de compromiso bajo que por ejemplo
al referirse de la empresa dirian la organizacion hace , produce o elabora o en
expresiones negativas de la empresa ya que no se logra ver como un miembro activo de

la organizacion.

Modelos tedricos
Teoria de la identidad social.
La teoria de la afinidad comunitaria de Tajfel (1984, como se cité en Magaliano, 2018),
este enfoque manifiesta que todo ser humano debe tener una éptima autoestima para su
desempefio laboral. Un ejemplo podria ser un hombre que trabaja para una organizacion
de servicio social.

El grupo podria tener fuertes asociaciones sociales positivas, que, a su vez, se

reflejan en el trabajador como hombre.

22



Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional.

Segin Meyer y Allen (como se citd en Magaliano, 2018), refiere que las
caracteristicas personales, serina las caracteristicas como la edad, el sexo y la
educacion, y que se han visto relacionadas con el compromiso. Las caracteristicas
estructurales, serian las que mas se asocian tiene que ver con las relaciones de
empleado/supervisor, tener un puesto definido, asi como la sensacion de la importancia
dentro de la organizacion. Las caracteristicas relativas al trabajo. Aqui se encuentra la
participacion en la toma de decisiones. EI empleado busca que sean compatibles dentro
de la organizacion el cumplimiento de necesidades, la utilizacion de capacidades y la
expresion de valores

Allen & Meyer (1990), establecieron que el compromiso organizacional tiene

tres componentes distintos:

a. El compromiso afectivo.

Que implica el apego emocional, la identificacion y la participacion del
empleado en la organizacion (Allen & Meyer, 1997).

Urteaga & Omar (2008) nos menciona en su investigacion que las mujeres y
empleados de mayor antigiedad son mas proclives a desarrollar un compromiso
afectivo. Asimismo, estudiaron que los empleados de empresas pequefias demuestran
mayor compromiso afectivo que los empleados de empresas grandes.

En base a lo mencionado, podemos entender que colaborador de sienta que
labora cumple principales funciones, el colaborador se va sintiendo méas vinculado con
la empresa en la que labora y de esta manera desarrolla altos niveles de compromiso

afectivo. De esta manera el real impacto de las experiencias laborales queda marcadas
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cuando el colaborador percibe que es valioso e importante para la organizacion (Allen

& Meyer, 1990).

b. El compromiso normativo

Supone el deber de los colaboradores en permanecer a la empresa por lo que ha
recibido de ella, como un agradecimiento reciproco (Allen & Meyer, 1990).

El colaborador se siente en la obligacion de seguir laborando en la organizacién
como forma de pago por lo que la empresa le ha brindado en su permanencia, por
ejemplo, bonos por desempefio, capacitaciones, aumentos salariales, etc. Esto crea un
sentido de reciprocidad en el colaborador hacia la organizacion. En este tipo de
compromiso el colaborador crea un fuerte sentimiento de permanencia hacia empresa
como efecto de deuda por haberle brindado una oportunidad o una recompensa valorada

por el colaborador (Allen & Meyer, 1990).

c. Compromiso continuo

Se basa en la percepcion que tiene el colaborador de su tiempo invertido en la
empresa y de dejarla se arriesgaria a perder la antigliedad ganada para un ascenso 0
aumento salarial (Allen & Meyer, 1990).

Esta forma de compromiso es un nivel muy bajo ya que solo se baja en
permanecer en la organizacion por lo invertido y no porque realmente se sientan
motivados de laborar en la empresa, esto significa que un colaborador con un nivel alto
en esta dimension del compromiso seria un colaborador con un desempefio bajo ya que
solo se limitaria hacer lo necesario para permanecer dentro de la empresa. (Allen &

Meyer, 1997; Arias (como se citdé en Magaliano, 2018).
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Indicadores del compromiso organizacional

Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2004) nos mencionan acerca del
compromiso organizacional que es la fuerza que vincula al colaborador a la empresa,
siendo esta mas que una motivacion laboral, sino toméndolo como un estado
psicolégico que estimula al colaborador a compartir los valores, metas y resultados de la
empresa; por ello el estudio del compromiso nos proporciona un conocimiento a mayor
profundidad de la empresa.

El compromiso laboral, abarca la parte emocional e intelectual de los
colaboradores de la empresa y con esto su aporte para el éxito de la organizacion; un
colaborador comprometido laboralmente contribuye para lograr las metas de la empresa;
siendo esto un camino reciproco ya que a la empresa le conviene que el colaborador este
comprometido y al colaborador ser retribuido por esto, por ello toda organizacion que
desee contar con un colaborador comprometido, debe tener en cuenta que todo
colaborador tiene un principal compromiso con su carrera y profesion. (Jiménez, 2007)

Robbins (2009) nos menciona que el compromiso organizacional es el nivel de
identificacion de un colaborador hacia la empresa y se involucra con los objetivos.

Moorhead & Griffin (2010) consideran que el compromiso organizacional
muestra la identificacion de un individuo y su apego en la organizacion; un colaborador
con alto nivel de compromiso se auto identifica como un miembro de la empresa, por
ejemplo cuando un colaborador comprometido se refiere a la organizacién donde labora
lo hace en términos personales como, hacemos , producimos , elaboramos; marcando
una gran diferencia con los colaboradores con un nivel de compromiso bajo que por

ejemplo al referirse de la empresa dirian la organizacion hace, produce o elabora o en
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expresiones negativas de la empresa ya que no se logra ver como un miembro activo de
la organizacion.

El compromiso administrativo es una condicién compleja dentro de un analisis
previo, ya que contrasta un enfoque moderna del trabajo en equipo, dar poder al
trabajador y organizacion inteligente, valora la automotivacion de cada trabajador que
se identifica en gran medida con las metas propuestas por la institucion, y también
existe una fuerza ambiental que rechaza los argumentos del compromiso de los
empleados (Luthans, 2008).

Esta situacion indudablemente recomienda normas especificas para aplicar un
procedimiento administrativo que resuelve el modelo actual e incremente el
compromiso institucional de los empleados (Dessler, 2012).

Genesis y Suarez (2010) sefialaron que:
Las demandas de las organizaciones es un gran desafio de las instituciones educativas,
en este sentido el sistema educativo deberia ser coherente con las exigencias de la
sociedad, promoviendo la creatividad, la experimentacion y la innovacion de proyectos
que mejorarian la gestion en la calidad del servicio escolar; el sistema de educacion esta
implicada a los cambios de filosofia en la gestion de los nuevos servicios educativos
que generen un paradigma administrativo de gestion d ellos talentos y optimizar los

recursos hacia el beneficio de la sociedad. (p. 119)
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1.3. Marco conceptual

Competencias didacticas: Es el sustrato pedagdgico de la adecuada en la formacion de
los profesores en determinadas competencias de tipo didéctica de ensefianza. (Medina,
2010, p. 279)

Compromiso: es un vinculo creado por una persona hacia una accion en curso como la
pertenencia hacia una empresa. (Mowday, Poter, & Steers, 1982)

Compromiso afectivo (Deseo): vinculo emocional de involucramiento hacia la
empresa. (Allen y Meyer, 1990)

Compromiso de continuidad (Necesidad): es el vinculo que tiene el trabajador hacia
la empresa por la cantidad de tiempo invertido en ella. (Allen y Meyer, 1990)
Compromiso normativo (Moral): son los sentimientos de deber permanecer en la
empresa por todo lo brindado por la organizacion. (Allen y Meyer, 1990)

Metodologia: es la perspectiva de la metodologia didactica, existencia de un material
curricular dialogante. (Medina, 2010, p. 279)

Motivacién: implica una serie de estimulos o recompensas hacia el logro de metas

(Chiavenato, 2006)
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CAPITULO 11
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

2.1 Descripcion de la realidad problematica

Las empresas en la actualidad se encuentran en constantes cambios, a nivel
econdémico y social que repercute en el mercado global de los negocios, siendo uno, de
los recursos pilares en la productividad de una organizacional el capital humano, siendo,
la tendencia humana la que permite gestionar acciones hacia resultados favorables o
desfavorables, segun la direccion de los talentos potencialidades, habilidades y
destrezas, que se asumen en las funciones sustentables dentro y afuera de la empresa,
para contribuir desde la mision empresarial (Alvarez y Mufiiz, 2013).

Por su parte, Caicedo y Acosta (2012) refieren que las organizaciones hoy en dia
evolucionan de manera acelerada, debido a diversas condiciones internas y externas que
estan relacionadas con las necesidades y la globalizacién de los servicios, esta situacion
permite crear planes y estrategias que desarrollen los recursos de la empresa o
institucién, recursos que estan dirigidos a lograr los objetivos 0 metas efectivas que
potencien las habilidades y destrezas personales de los trabajadores en el aumento del
desempefio laboral, servicio de calidad y competitividad en su entorno permitiendo un

mejoramiento continuo de los servicios. El talento humano se puede evidenciar a través
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de la gestiéon por competencias (Cuesta, 2002), siendo los principales puntos comunes
(Majad, 2016).

En la institucién educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre, dentro de
sistema de capacitacion mensuales no cuenta con tematicas que permiten gestionar las
habilidades y destrezas de su personal para difundir los servicios de la institucion
educativa, esta circunstancia comportamental se puede percibir por las deficiencias para
el desarrollo de las potenciales que impide que el personal no demuestre sus
capacidades técnicas, profesionales y morales en la funcion productiva que se asignan.
Asimismo, la poca participacion en las reuniones institucionales ha generado en el
personal la resistencia a los cambios, conformismo, y la falta de identificacion con la
vision y mision del modelo educativo, consecuentemente, la falta de responsabilidad, se
observa con frecuencia muchos casos de desercion y faltas en asistir a laborar, lo que
significa que las labores no se desarrollan con normalidad, dejando de cumplir
funciones, perjudicando el orden estructural de la institucion.

Por lo expuesto anteriormente, el estudio permiti6 analizar desde una perspectiva
administrativa de los recursos humanos los constructos de la Gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en el personal de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

2.2. Delimitacion del problema

Espacial

La investigacion se realizo en institucion educativa particular Santa Isabel de Pueblo

Libre 2018.

29



Temporal

La investigacion se desarrollé durante el afio 2018, en los meses de junio a diciembre se
realizara el trabajo de campo.

Social

Se trabajé con 45 trabajadores de la institucién educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018.

2.3. Definicion del problema

Problema General:

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018?

Problemas especificos:
¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre 2018?
¢Qué relacién existe entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo
organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de
Pueblo Libre 2018?
¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso continuo
compromiso en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018?
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2.4. Objetivos de la investigacion

2.4.1. Objetivo General

Establecer la relacion de la gestion del talento humano y compromiso
organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018.

2.4.2. Objetivos especificos
1. Determinar la relacién de la gestion del talento humano y el compromiso

normativo organizacional en el personal de la institucion educativa particular
Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

2. Determinar la relacion de la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo organizacional en el personal de la institucién educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre 2018.

3. Determinar la relacion de la gestion del talento humano y el compromiso
continuo organizacional en el personal de la institucién educativa particular

Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

2.5. Hipotesis de investigacion
2.5.1. Hipotesis general
Ha: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y compromiso
organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018.
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2.5.2. Hipdtesis especificas.

Hal: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre 2018.

Ha2: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018.

Ha3: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso
continuo organizacional en el personal de la institucién educativa particular Santa Isabel

de Pueblo Libre 2018.

2.6. Variables e indicadores

2.6.1. Variables:

Variable 1

Gestion del talento humano: Es el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita
para realizar sus objetivos. (Medina, 2010, p. 276)

Variable 2

Compromiso organizacional: Segun Allen & Meyer (1997) el compromiso
organizacional es un estado psicoldgico que se caracteriza por la relacion del trabajador
con la organizacion y que tiene implicaciones en la decision del trabajador en continuar

como miembro de la organizacion.
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Variable control o interviniente:
Edades: 20 a 57 afios.
Sexo: Masculino y femenino.

Por otro lado, la definicion operacional y los indicadores se presentaran a continuacion:

2.6.2. Definicién Operacional

Tabla 1:
Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano

Definicion operacional Dimensiones Indicadores items

Liderazgo
Manejo de grupo
Relaciones
sociales
Perseverancia
Caracter

1. Actitudinal. Toma de 1al9
decisiones
Predisposicion
Trabajo de equipo
Relaciones
interpersonales

Definimos operacionalmente la
variable gestion del talento
humano a través de sus

dimensiones: actitudinal, .
. . Estrategias
metodologia, competencias Obietivos
didacticas; y sus respectivos InnJovacién
indicadores los cuales seran 2. Metodologia. Estrateqias 10 al 14
medidos mediante un 9

. ) . Actualizacion
cuestionario de 14 items con

escala de respuestas (Medina,

2010, p. 279) Estrategias

psicoldgicas
Recursos
Pedagdgicos
Aprendizajes

3. Competencias. Seleccion de
conocimientos
Organizacion
Proyectos
productivos

15al 20
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Definicion operacional Dimensiones Indicadores items
Obligaciones
1 Desercion
Comprbmiso Reciprocidad 13,14, 15, 16,
normativo ITe_aItad 17y 18
* Etica
Para la medicion de los Moral
indicadores de esta Felicidad
variable se usara la Identificacion con
Escala de del Empleado el Trabajo
de Meyer y Allen (1997), 2. Significacion  de
que esta constituido por Compromiso  pertenencia 1,2,3,45Y6.
18 items (6 para las afectivo. Identificacion
dimensiones compromiso Lazos emocionales
normativo, Compromiso Significado
afectivo, y compromiso
Continuo). Necesidad
Econdmica
3. Beneficios
Compromiso Opciones laborales  7,8,9,10,11y
continuo. Responsabilidad 12

Alternativas

2.7. Justificacion e importancia de la investigacion

El estudio se justifica, ya que permitird incrementar la informacion objetiva de las
diversas teorias psicoldgicas, argumentaran cientificamente la descripcion, explicacion
y prediccion de los constructos gestion del talento humano y compromiso
organizacional, ademas, la investigacion nos va a permitir contrastar los hallazgos de

estudios anteriores relacionados con las variables citadas.
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La importancia del estudio radica en la significacion activa de la gestion del
talento humano, y los elementos estructurales del compromiso organizacional en una
muestra de trabajadores de una institucion educativa privada. En este sentido, las
estrategias metodoldgicas permitiran lograr los objetivos propuestos en la investigacion.

En este sentido, los resultados permitirdn la elaboracion de un plan de
capacitacion, que desarrolle un conjunto de estrategias de cambio como charlas
enfocado a la mejora de la gestion del talento humano en el grupo de trabajadores,
asimismo, talleres de compromiso organizacional, fomentando la fidelizacién de los

trabajadores de la institucion educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

36

3.1.1. Tipo de investigacion
Considerada como un estudio de tipo aplicada, es decir que resuelve una

problematica teorica o préctica.

3.1.2. Disefio de investigacion
El estudio tuvo como procedimiento un disefio observacional Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2019; correlacional y en el tiempo transversal.

Formula:
M1: OV1rOV2
Donde:
M1 = Muestra
O = Observacion u Medicion.
V1 = Gestion del talento humano.

V2 = Compromiso organizacional



3.2. Poblaciéon y muestra

Poblacion
La poblacion estuvo constituida por 45 trabajadores de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre Selltiz (1999).

Muestra
La muestra estimada de tipo no probabilistica de tipo intencional, constituida por
el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre

2018, segun los siguientes criterios:

Unidad de analisis: personal de la institucion educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018.

Criterios de inclusion: Personal contratados y nombrados de la institucion
educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre del 2018.

Criterio de exclusion: Personal de vigilancia, mantenimiento y practicantes.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada en el estudio fue la encuesta, y los instrumentos administrados

a la muestra de estudiantes seran los siguientes:

a) Instrumentos:
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1. Cuestionario de Gestién del talento humano

Descripcion.

El instrumento utilizado para medir esta variable ha sido el cuestionario de elaboracién
propia, su objetivo fue identificar la gestion del talento humano con los valores que
realizan los docentes en las instituciones educativas secundarias de las redes 15 y 16 de
la UGEL 06, se aplico de manera individual a la muestra conformada de 92 docentes, en
un periodo de 25 minutos.

El cuestionario de gestion del talento humano consta de 20 items, de acuerdo a
tres dimensiones: actitudinal, metodologia y competencias didacticas; cuyas respuestas
estan elaboradas para marcar: (1) nunca (2) casi nunca (3) a veces (4) casi siempre (5)
siempre, en la instruccion se indicd para responder cada item, marcando uno de los
numeros de la escala de evaluacion de la variable 1 (gestion del talento humano), se
realiz0 a través de las tres dimensiones antes mencionadas, los items estan distribuidos
de la siguiente manera: dimension actitudinal (9 items), dimension metodologia (5

items) y dimension competencias (6 items).

Tabla 3.
Alternativas de respuestas
VALORES ALTERNATIVAS
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre
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Validez

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el cuestionario de gestién del talento
humano fue sometido a la prueba de validez de criterios de jueces para evaluar el
contenido de los items, el cual estim6 que hay una suficiencia de validez en el
instrumento, sugiriendo la correccion de 6 items, y siendo el contenido items validos 20

para la prueba final. (Montes de Oca y Eguia, 2016)

Confiabilidad
Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento, fue sometido a una prueba

piloto a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, siendo lo resultados:

Tabla 4.
Confiabilidad del cuestionario de Gestion del talento humano
indice de Confiabilidad N° de
Variable 1 y Dimensiones
(Alfa De Cronbach) elementos
Gestion del talento humano 974 20
Actitudinal .946 9
Metodologia 937 5
Competencias 931 6

2. Escala de compromiso organizacional.
La escala Compromiso del empleado elaborada por Allen y Meyer, analiza e identifica

los tipos de compromiso organizacional que hay en los trabajadores administrativos.
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Ficha técnica: Escala de Compromiso organizacional.

Autores: Allen & Meyer (1997)

Objetivos: medir el compromiso organizacional de los percibidos por los colaboradores

de una empresa constructora, sede Lima.

Poblacion a aplicar: personal desde los 20 afios hasta los 65 afios.

El escalamiento de Likert es el siguiente:
Totalmente de acuerdo=>5

De acuerdo= 4

Ni de acuerdo ni desacuerdo=3

En desacuerdo=2

Totalmente en desacuerdo=1

Niveles de interpretacion: bajo, regular, y alto.

Validez y confiabilidad

El instrumento de Compromiso Organizacional fue validado, y tuvo confiabilidad se
obtuvo de manera piloto a una muestra de 60 colaboradores administrativos de la

empresa constructora de Lima (Pérez, 2014).

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determind por el coeficiente de
Alfa Cronbach, con un valor de &=0,908, en consecuencia, podemos sefialar que el

instrumento tiene una alta confiablidad siendo confiable para la utilizacion en el estudio.
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Tabla 5.

Confiabilidad de Compromiso Organizacional.

Compromiso Organizacional Nivel
A partir de 97-130 Alto
A partir de 62-96 Regular
A partir de 26-61 Bajo
Tabla 6.
Baremos de Dimensiones de Compromiso Organizacional.
Compromiso  Compromiso Compromiso Nivel
normativo afectivo continuo
A partirde 31> 31> 45> Alto
A partirde  20-30 20-30 29-44 Regular
A partirde  8-19 8-19 12-28 Bajo

3.4 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
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El procesamiento y analisis de los datos de la muestra se presento en tablas y

figuras; en el plano inferencial permitié contrastar las hipdtesis expuestas en el

estudio, con un nivel de significacion del 5%.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de resultados
Tabla 6.

Niveles de Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 13,3
Medio 31 68,9
Alto 8 17,8
Total 45 100,0

60—

40

Porcentaje

20

T
Bajo Medio
Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles de Gestion del talento humano

En la tabla 6 gestién del talento humano se puede observar que la mayoria de los
trabajadores 68.9% perciben la gestion del talento humano a un término medio,
seguidamente el 17.8% un nivel alto y el 13.3% consideran que se desarrolla a un nivel

bajo.
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Tabla 7.

Niveles del Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4,4
Regular 33 73,3
Alto 10 22,2
Total 45 100,0

80

60—

Porcentaje
5
1

20+

| 44%| |

Compromiso Organizacional

T
Bajo Regular

Alto

Figura 2. Niveles del Compromiso Organizacional

En la tabla 7 compromiso organizacional la mayoria de los trabajadores 73.3% perciben
gue un compromiso organizacional regular,

considerandolo como alto, y una minoria 4.4% a un nivel bajo.
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Tabla 8.

Niveles de la dimension Normativa del Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,2
Regular 30 66,7
Alto 14 31,1
Total 45 100,0
60—
2
8 a0
=
o
s
o
207
— |
0 12.2%|
I i——
Bajo Regular Alto

Compromisoc normativo

Figura 3. Niveles de la Dimension Compromiso Normativo

En la tabla 8 dimension compromiso normativo la mayoria de los trabajadores 66.7%

demuestra un compromiso normativo regular, mientras que el 31.1% un nivel alto y una

minoria 2.2.% un nivel bajo.
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Tabla 9.

Niveles de la dimension del compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 35,6
Regular 29 64,4
Total 45 100,0

G50

.
(=]
1

Porcentaje

207

35,6%

I
Bajo Regular

Compromiso afectivo
Figura 4. Niveles del Compromiso afectivo

En la tabla 9 compromiso afectivo la mayoria de los trabajadores 64.4% demuestra un
compromiso afectivo regular, mientras que otro grupo manifiesta que se denota a un

nivel bajo.
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Tabla 10.

Niveles del compromiso continuo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 11,1
Regular 40 88,9
Alto 0 00,0
Total 45 100,0
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Figura 5. Niveles del compromiso continuo

En la tabla 10 compromiso continuo se puede apreciar que la mayoria de los empleados

el 88.9% demuestra su compromiso a un nivel regular y, por otro lado, el 11.1%

manifiesta un bajo nivel.
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4.2. Comprobacion de hipotesis

4.2.1 Comprobacién de hipétesis general

Paso 1: Planteamiento de hipoétesis estadisticas

= Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y compromiso organizacional en el personal de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

= Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y compromiso organizacional en el personal de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

Paso 2: Nivel de confianza: 95%

Paso 3: Margen de Error= (a0 =0.05)

Paso 4: Regla de decisiéon

- Seacepta la Ho, si el Sig. > 0,05, y por lo tanto se rechaza la Ha.

- SerechazalaHosies <0.05,y por lo tanto se acepta Ha.
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Paso 5: Prueba de contraste
Tabla 11.

Relacidn entre la gestion del talento humano y compromiso en el personal

Gestion del talento

Rho de Spearman humano
Coeficiente de correlacion 523"

Compromiso ;0 (bilateral) 000
N 45

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

Paso 6: Interpretacion

En la tabla 11, los resultados del coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0,523)
muestran una relacion directa, positiva y con un nivel de correlacion moderada; asi
mismo, se ha encontrado una significacion de 0,00 que indica que es menor a 0=0.05,
valor que nos indica que existe una relacion directa entre la gestion del talento humano
y compromiso organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la

hipdtesis general.
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4.2.2 Comprobacion de hipotesis especifica 1
Paso 1: Planteamiento de hipotesis estadisticas

= Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion de la gestion del talento humano vy el
compromiso normativo organizacional en el personal de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

= Hipotesis Alterna (Ha): existe relacion de la gestion del talento humano vy el
compromiso normativo organizacional en el personal de la institucién educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

Tabla 12.

Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso normativo

organizacional en el personal

Rho de Spearman Gestion
Coeficiente de correlacién 4097

Normativo i (pilateral) 005
N 45

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

En la tabla 12, en los resultados del coeficiente de correlacién de Spearman
(Rho=0,409) muestran una relacion directa, positiva y un nivel de correlacion
moderada; asi mismo, se han encontrado un valor de significancia de 0,005 menor que
a=0,05, que nos indica que existe relacion de la gestion del talento humano y el
compromiso normativo organizacional en el personal de la institucion educativa

particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.
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Comprobacion de hipotesis especifica 2

= Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo organizacional en el personal de la institucion

educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

= Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo organizacional en el personal de la institucion

educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

Tabla 13.

Relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo organizacional

en el personal

Afectivo
Rho de Spearman
Coeficiente de 740"
3 correlacion
Gestion — giq. (vilateral) 000
N 45

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

En la tabla 13, en los resultados del coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0,740) muestran una relacién directa, positiva con nivel de correlacion alto; asi
mismo, se ha encontrado un valor menor a Sig.= 0,000<0,05, que nos indica que existe
una relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo
organizacional en el personal de la institucién educativa particular Santa Isabel de

Pueblo Libre 2018.
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Comprobacion de hipotesis especifica 3

= Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y el compromiso continuo organizacional en el personal de la

institucion educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

= Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa entre la gestion del talento
humano y el compromiso continuo organizacional en el personal de la

institucion educativa particular Santa Isabel de Pueblo Libre 2018.

Tabla 14.

Relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso continuo organizacional

en el personal

Rho de Spearman Gestion
Coeficiente de correlacion 286"

Continuo Sig. (bilateral) .009
N 45

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 14, en los resultados del coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0,286) muestran una relacién directa, positiva y con un nivel de correlacion baja;
asi mismo se ha encontrado un valor de significancia 0,009 menor a 0=0,05, que nos
indica que existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso
continuo organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa Isabel

de Pueblo Libre 2018.
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4.3. Discusion de Resultados

En el estudio se confirma en la hipétesis de investigacion general (ver tabla 11).
En este sentido, los trabajadores perciben que la institucion les estimula las
competencias personales, condicion que permite la identificacion y valorizacion hacia la
organizacién. Los resultados del estudio concuerdan con lo encontrado por Majad
(2016) que concluye que la gestion del talento humano permite la insercién del recurso
humano en base a la demostracion de sus competencias personales y a los objetivos de
la institucion educativa, haciendo que el compromiso sea el vinculo dirigido al logro de
metas en comun. Por su parte, Rosales y Montoya (2008) preciso que el talento humano
establece en las organizaciones modernas procesos organizadores a los trabajadores que
dinamiza la actividad laboral, logrando la conexion que permiten el logro de objetivos
en comun y de manera coherente.

Se confirmada la hipotesis expuesta 1, al respecto, podemos deducir que la
gestion de los recursos personales que les brinda a los trabajadores de la institucion
educativa, esta asociada al respeto de las normas laboral, en donde sobresale las
obligaciones, la reciprocidad y la lealtad como elementos morales hacia el compromiso
con la institucion educativa. En este sentido, Bachidn y Rodrigues (2016) reporta que la
flexibilidad en el ambiente de trabajo repercute positivamente en el trabajador siendo
una base afectiva, pero también a un compromiso normativo. Asimismo, Zurita et al
(2014), en su estudio destaca el compromiso organizacional que brinda la institucion
cumple las expectativas del trabajador fomentando la satisfaccion laboral en hombres y
mujeres.

De igual forma se confirmada en la hipotesis respectiva 2, al respecto, podemos

indicar que los trabajadores de la institucione educativa demuestran sus habilidades
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pedagoOgicas y predisposicion para producir proyectos productivos personales,
potenciales que son reforzados por la institucién constantemente y generandoles una
identificacion y significado de pertenencia institucional. Los resultados concuerdan con
lo encontrado por Gutiérrez (2011) que precis6 que la gestion del talento se moviliza
por la valoracién hacia la empresa, y que los trabajadores se enfocan a altos potenciales,
y que se desarrolla y mejora en un ambiente emocional compartido entre directivos y
trabajadores de las diferentes &reas de la organizacion.

Se confirma en la hipotesis especifica de estudio 3, en este sentido, la institucion
educativa promueve la gestion del talento en sus trabajadores de manera continua,
ofreciendoles beneficios econdmicos y laborales por su esfuerzo y responsabilidad en
las funciones que cumplen, aunque tambien se denota la necesidad econémica como
medio de motivacion laboral, y que, en otros casos, se busca opciones de aspiraciones a
ocupar puestos de mayor jerarquia en la institucion. Por su parte, Genesis y Suarez
(2010) difiere de lo encontrado y explica en su estudio que la gestion del talento
humano se mide continuamente como un proceso de calidad en las instituciones, y que
muchas veces no se desarrolla completamente la capacidad de gestion en los

trabajadores de organizaciones inteligentes.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
Los datos encontrados en los resultados consignan las siguientes conclusiones de

la investigacion:

- En la presente investigacion se relaciono significativamente la gestion del talento
humano y compromiso organizacional en el personal de la institucion educativa
particular Santa Isabel de Pueblo Libre, considerando un p=0.000<0.05.

- Asi mismo, se encontrd una relacion directa entre la gestion del talento humano y
compromiso normativo organizacional en el personal de la institucion educativa
particular Santa Isabel de Pueblo Libre, considerando un p=0.000<0.05.

- De igual manera se hallé una relacion directa entre la gestion del talento humano y
compromiso afectivo organizacional en el personal de la institucion educativa
particular Santa Isabel de Pueblo Libre, considerando un p=0.000<0.05.

- Se establecio una relacion directa entre la gestion del talento humano y compromiso
continuo organizacional en el personal de la institucion educativa particular Santa

Isabel de Pueblo Libre, considerando un p=0.000<0.05.
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5.2. Recomendaciones

- Se sugiere la entrega de los resultados del informe a las autoridades de la institucién
educativa privada, para la toma de decisiones respectiva.

- A las autoridades brindar propuestas para reforzar o estimular la gestién de las
competencias del docente y trabajador de la institucion.

- Difundir semestralmente los valores educativos institucionales a cada trabajador de la
institucion, precisando las estrategias y politicas de desarrollo organizacional.

- Realizar periodicamente capacitaciones a los trabajadores con la finalidad de valorizar
su desempefio innovador y motivacion hacia las actividades propuestas por la
institucion.

- Que las autoridades planteen estrategias de evaluacién continua de los recursos
personales en las funciones que desarrollan los trabajadores, verificando su

optimizacion con los objetivos que propone la institucion educativa.
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Anexo 1. Matriz de coherencia interna

SANTA ISABEL DE PUEBLO LIBRE, 2018
AUTOR (a): Vidal Paul Zevallos Espinoza

ESPECIALIDAD: Organizacional

TITULO: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR

PROBLEMA

FINALIDAD

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICE

METODO

Problema Principal

Qué relacion existe entre
la gestion del talento
humano y el compromiso
organizacional en el
personal de la institucion
educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
20182

Problemas Especificos:
Qué relacion existe entre
la gestion del talento
humano y el compromiso
normativo  organizacional
en el personal de Ila
mstitucion educativa
particular Santa Isabel de
Pueblo Libre 2018?

(Qué relacion existe entre
la gestion del talento
humano y el compromiso
afectivo organizacional en
el personal de la mstitucion
educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
20187

La finalidad es

relacionar las
variables de
estudio,

determinado la
relacién en cada
fenomeno de
estudio.

General.

Establecer la relacion de la
gestion del talento humano
v compromiso
organizacional en el
personal de la institucion

educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
2018.

Especificos:

1. Determinar la relacion
de la gestion del talento
humano y el compromiso
normativo

organizacional
personal de la institucion

en el

educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
2018.

2. Determinar la relacién
de la gestion del talento
humano y el compromiso
afectivo

organizacional en el
personal de la institucidn

a) Hipétesis principal.

Ha Existe relacion
directa entre la gestion
del talento humano vy
compromiso

organizacional
personal de la
institucion educativa
particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018.

en el

b) Hipotesis especificas.
Hal: Existe relacion
directa entre la gestion
del talento humano y el
compromiso normativo

organizacional en el
personal de la
institucion educativa

particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018.
Ha2: Existe relacion
directa entre la gestion
del talento humano y el
compromiso afectivo

organizacional en el

Variable 1

Gestion del
talento humano

Variable 2

Compromiso
organizacional

1. Cuestionario
de gestion del
talento humano.

Actitudinal:
Puntuaciones:1 a 9
Alto

Medio

Bajo

Metodologia:
Puntuaciones:1 a 5
Alto

Medio

Bajo
Competencias:
Puntuaciones:1 a 6
Alto

Medio

Baio

Diseinio, tipo y nivel
de investigacion.
Es una investigacién

no experimental,
porque no se
manipularan las
variables.

Es correlacional, ya
que se basan en
establecer relaciones

entre las variables sin
precisar el sentido de
causalidad o pretender
analizar relaciones
causales.

Es transversal porque
se realizara en un
tiempo determinado en
el afio 2018.

Pablacion y muestra

La poblacion estara
constituida por 54
trabajadores de la
mstituciéon  educativa
particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018.
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iQué relacion existe entre
la  gestion del talento
humano v ¢l compromiso
continuo compromiso en el
personal de la mstitucion
educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
20187

educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
2018,

3. Determinar la relacion
de la gestion del talento
humano y el compromiso
continuo

organizacional en el
personal de la institueion

educativa particular Santa
Isabel de Pueblo Libre
2018.

personal de la
institucion educativa
particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018.

Ha3: Existe relacion
directa entre la gestion
del talento humano vy el

compromiso  continuo
organizacional en ¢l
personal de la
institucion  educativa

particular Santa Isabel

de Pueblo Libre 2018,

Variables
Control

Edad: 20 a 60
Género: M- F

de

ey e

2. Cuestionario
de compromiso
organizacional

General: 20-75
bajo, de 76-94
medio vy de 95-111
alto.

Dimension
afectiva: 8-25
bajo, 26-35 medio
y de 36-41 alto.

Dimension de
contimudad: 6-20
bajo, 21-30 medio
y de 31-38 alto.
Dimension
normativa: 6-24
bajo, de 25-33
medio v de 34-41
alto.

b) Muestra

La muestra se
obtendra de manera no
probabilistica de tipo
intencional,

constituida

por el personal de la
mstitucion  educativa
particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018,

seglin
los siguientes criterios:
Unmidad de analisis:

Personal de la
mnstitucion  educativa
particular Santa Isabel
de Pueblo Libre 2018,
Criterios de inclusion:
Personal contratados y
nombrados.




Anexo 1. Instrumentos

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Edad: .................. Sexo: M( ) F( ) Condicion laboral: ................ccoooeeni.

(@ 1o 0] o T 1] [0 PP

Estimado(a):

conveniente.

A continuacion, se le presentard una serie de preguntas acerca de la gestion del talento humano en la mstitucion, por lo que agradecemos tu

importante y valiosa informacion. Te pedimos que contestes con sinceridad. Leer las preguntas y marcar con un aspa (X) la alternativa que crea

Muchas gracias por tu colaboracion

(1) NUNCA

(2) CASINUNCA
(3) AVECES

(4) CASISIEMPRE

(5) SIEMPRE

NO

items

VALORACION

E

ENEIENE

DIMENSION: Actitudinal

¢ Lainstitucion fomenta las capacidades del
personal para liderar?

1
¢ En el trabajo diario es un requisito el manejo de
grupos?
2
¢ Al personal se le promueven las buenas
relaciones sociales con sus comparieros de
3 trabajo, estudiantes y padres de familia?
¢La mision de la institucion involucra la
4 perseverancia por el trabajo?
¢,Para asumir las funciones se debe tener un
. caracter firme?
¢ En el trabajo, en una situacion dificil se propicia
5 la toma decisiones inmediatas?

¢ Las actitud de servicio es caracteristica de la
institucional?




¢ En la organizacion se propicia el trabajo en
equipo entre sus trabajadores?

9

¢ Parte del trabajo diario de coordinacion se basa
en saber relacionarse con los demas?

DIMENSION: Metodologia

10

¢La institucién se preocupa por capacitar a su
personal sobre estrategias didacticas en
ensefianza?

11

¢, El personal conoce los objetivos institucionales?

12

¢ En el trabajo se estimula la innovacién en
metodologias de ensefianza nuevas?

13

¢ Lainstitucion coordina y define con el docente
las estrategias de aprendizaje mas Optimas para
utilizar en clases?

14

¢ Las autoridades de la institucion exigen la
permanente actualizacion profesional y técnica
del trabajador?

DIMENSION: Competencias

15

¢ Lainstitucion fomenta en el trabajador la
utilizacién de estrategias psicoldgicas, como la
motivacién y las expectativas de superacion
profesional?

16

¢ Las coordinaciones verifican en el docente este
calificado en el uso de recursos pedagogicos para
la educacion?

17

¢ El personal de la institucion esta capacitado para
brindar una ensefianza de calidad?

18

¢ La institucién reconoce las capacidades del
docente en la seleccion y precision del
conocimiento de las materias que dicta?

19

¢ En la organizacion cada trabajador demuestra
sus habilidades y competencias en su labor?

20

¢La institucién fomenta la presentacion de
proyectos educativos productivos para el
mejoramiento de la ensefianza?
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Anexo 2. Instrumento

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los

sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u

organizacion para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo

o Desacuerdo con cada afirmacidén que aparece en la parte superior del

cuestionario. Marque con un ASPA (X) su numero de eleccion, y trate de

contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No

existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUNTAJE
- Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
o De Acuerdo (DA) 6
- Levemente de Acuerdo (LA) 5
o Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ ND) 4
- Levemente en Desacuerdo (LD) 3
- En Desacuerdo (ED) 2
o Totalmente en Desacuerdo (ED) 1
TED (ED (LD [NA |LA | DA | TDA
ND

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi

carrera en esta organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de

esta organizacion fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia

con esta organizacién.

4. No me siento emocionalmente ligado ala

organizacion.
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5. No me siento como “parte de la familia” en esta

organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado

personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion

refleja tanto necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion

ahora, incluso si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la

organizacién en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si

considerara dejar esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, yo podria considerar trabajar en

otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar
esta organizacion seria la escasez de otras

alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de permanecer

en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que

dejar la organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion

ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi

lealtad.

17. No dejaria mi organizacién ahora porque
tengo un sentido de obligacion con las personas

que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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