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Presentacién

Se presenta la tesis titulada “Gestién del talento humano y el compromiso
organizacional en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018”

Esta investigacion se requiere para obtener del Grado Académico de Magister
en Docencia y Gestion educativa. Los resultados de la presente investigacion
significan un aporte a la institucion y comunidad educativa universitaria. La
investigacién presenta introduccién, tomando en cuenta con el problema de
investigacion, justificacién y objetivos, el segundo capitulo presenta la metodologia,
el tercer capitulo tiene los resultados descriptivos e inferenciales, el cuarto capitulo
tiene la discusion de los resultados, el quinto capitulo describen las conclusiones,
en el sexto tiene las recomendaciones, en el séptimo capitulo muestra las

referencias y se concluye el informe con los anexos.
El objetivo de la tesis fue determinar la relacion entre la Gestion del talento

humano y el compromiso organizacional en la facultad de educacion de la

Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018.

Sefores integrantes de la terna del jurado de tesis, se presenta la investigacion

para su evaluacion y consideracion para el proceso de sustentacion.

El autor
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Resumen

Este informe representa un resumen de la investigacion titulada Gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en la facultad de educacion de la
Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018. El objetivo fue establecer la
relacion entre la Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en la

facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018.

La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo
correlacional y el disefio fue no experimental transversal. La poblacion fue de
106 catedraticos de la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal, 2018. Para la recoleccion de los datos se utilizaron los cuestionarios de
las variables gestion del talento humano y compromiso organizacional; se realizo la
confiabilidad de Alpha de Cronbach para ambas variables. El procesamiento de

datos se realiz6 con el software SPSS (version 22).

Se comprobd la hipétesis con la prueba no paramétrica Rho de Spearman,
con un resultado de Rho de Spearman = 0.879** |a correlacidon es significativa al
nivel 0,01 bilateral, interpretandose como alta relacion positiva entre las variables
con una p = 0.00 (p<0.01), rechazandose la hipétesis nula.

Palabras claves: Gestion del talento humano y compromiso organizacional
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Abstract

This report represents a summary of the research titled Human talent management
and organizational commitment in the faculty of education of the Universidad
Nacional Federico Villarreal Lima, 2018. The objective was to establish the
relationship between Human talent management and organizational commitment in

Faculty of education of the National University Federico Villarreal Lima, 2018.

The research had a quantitative approach, with correlational descriptive
scope and the design was non-experimental transversal. The population was 106
professors of the faculty of education of the National University Federico Villarreal,
2018. For the collection of the data were used the questionnaires of the variables of
human talent management and organizational commitment; The reliability of
Cronbach's Alpha was performed for both variables. Data processing was

performed with SPSS software (version 22).

The hypothesis was tested with Spearman’s non-parametric Rho test, with a
result of Spearman’'s Rho = 0.879 **. The correlation is significant at the 0.01
bilateral level, interpreted as a hight positive relation between the variables with a p

=0.00 (p <0.01), rejecting the null hypothesis.

Keywords: Human talent management and organizational commitment



I. Introduccion
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1.1 Realidad problematica

A nivel mundial, las universidades siempre requieren un nivel adecuado y coherente
en la administracion de recursos humanos y deben presentar una alta
responsabilidad y contribucién con respecto a las administraciones que permiten

una gestion de gran calidad en la fuerza laboral con la que cuenta en su institucion.

Por lo que en México, Guerrero (2014) en su investigacion titulada Gestion
de la capacidad humana a la luz de las capacidades. La Universidad Autbnoma de
Querétaro descubrio que el problema que enfrentan los funcionarios y los
trabajadores de las organizaciones con respecto a la eficiencia del trabajo como
equipo, es uno de los mas complejos, es aqui donde la GTH se convierte en una
herramienta fundamental para el personal de una empresa que quiere que su
institucion pueda mantenerse en vigencia en el mercado de bienes o servicios. Es
por ello que estos conocimientos son muy importantes para todas la empresas que
deciden continuar con un nivel creciente en su productividad, es por eso que los
funcionarios deberan utilizar estos criterios fundamentales de la GTH para lograr

capacitar y dirigir al personal adecuadamente.

Para Meyer y Allen (1991) Compromiso organizacional es un estado
fundamental y apropiado para la conexion entre los trabajadores y la empresa que
se quiere administrar de forma eficiente; asimismo, en la eleccién del tipo de gestidn
que se va aplicar y como se va a dirigir al personal, por qué cuando se aplica un
modelo totalmente vertical y mas aun autoritario, los niveles de comunicacion son
deficientes y esto conlleva a que el trabajo no sea debidamente coordinado, en las
universidades muchas veces se practican este tipo de administraciones, es por ello
que se generan climas institucionales poco propicios para el trabajo, la gestion se
encuentra fraccionada entre funcionarios y docentes que se dedican solo a la parte
de la ensefianza, no existe voluntad de un acercamiento para lograr un trabajo en
conjunto, debido a estos hechos no se cumplen con los objetivos planteados por la

institucion.

A nivel nacional, las investigaciones expresan como conclusiones bajos

niveles de gestion del talento humano y de compromiso organizacional; tal como
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lo menciona Zegarra (2014) en su tesis titulada: Relacién entre marketing interno y
compromiso organizacional en el personal de salud del hospital de san Juan de
Lurigancho, encontrando que especialmente los varones presentan bajos puntajes

de compromiso organizacional y

En la institucion universitaria “Federico Villarreal” se encuentra ubicada en el
centro de Lima, entre los docentes se encuentran docentes estables y se evidencian
limitaciones en la gestidn del talento humano y el compromiso organizacional,
debido a que en la gestidn del talento humano el comportamiento organizacional no
se comparte la misiébn organizacional, no se evidencia una visiébn compartida que
ocasiona que muchas veces no se logren los objetivos estratégicos, reduciendo la
confianza al evitar que se realice la cooperacion entre los diferentes grupos. Por
otro lado, también se evidencia poca comunicacion, disminuyendo la armonia,
incrementando los conflictos y de este modo no se logran los compromisos
establecidos; ademas se evidencia bajos niveles de compensacion laboral, debido
a que en la institucion no se observa una evaluacion justa del trabajo. Lo que se ve
relacionado con los bajos niveles de compromiso organizacional en los aspectos de
compromiso afectivo, compromiso normativo que establece la institucion y el

compromiso de continuidad.

Por lo antes mencionado se hace necesario que se realice la investigacion
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, para luego ofrecer
alternativas de solucién en las recomendaciones correspondientes y puedan ser

tomadas en cuenta en la institucion.
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1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

Guerrero (2014) en su investigacion titulada Gestion del talento humano basado en
competencias. Universidad Autonoma de Querétaro, México, Su objetivo era decidir
la relacidbn que existe entre los elementos a considerar con un objetivo final
especifico para crear y actualizar un modelo en vista de las capacidades que
permiten la administracion y la mejora de la capacidad humana, para lo cual, el
enfoque de investigacion cuantitativa, tipo de investigacion sustantiva, nivel de
investigacion diferenciada correlacional, mirada sin ensayo en el plan, positivismo
paradigmatico, el numero de la poblacion es de 120 educadores universitarios.

La investigacién llego a la conclusion siguiente: el siguiente: (a) El problema que
enfrentan los facilitadores y asociados de las organizaciones en este momento no
es facil de superar, y es aqui donde la administracion de la capacidad humana a la
luz de las habilidades tiene la clave que permite las asociaciones para sobrevivir,
ajustar y crear. Para esto, el aprendizaje es fundamental para mejorar el dominio y
la adecuaciéon de los trabajadores; (b) Para garantizar lo anterior, la Gestion de
Recursos Humanos en vista de las capacidades requiere una estructura curricular

que mejore el avance de las habilidades individuales y agregadas.

Mercado y Moreno (2013) en su investigacion titulada Caracterizacion del area
de gestion del talento humano en la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe de la
ciudad de Cartagena de Indias D. T. Y C., el objetivo fue caracterizar el Area de
Gestion del Talento Humano en el E.S.E. Hospital Universitario del Caribe, con el
objetivo de utilizar los resultados en los procesos de mejora continua de los mismos.
Los trabajadores hospitalarios de la institucion se tomaron como poblacién, y con
los valores matematicos, se establecié una muestra representativa de 39 personas
del personal administrativo y de asistencia. A los que se aplica una encuesta y de
esta manera llagaron a las siguientes conclusiones: el personal mostré resultados
sobresalientes con respecto a tres procesos de Gestion Humana que son:
Planificacion, Vinculacién e Induccion del Talento Humano. Algunos resultados
positivos, como el hecho de que el 79% de la muestra se encuentra dentro de su

lugar de trabajo y personal, asi como otros
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en los que tienen que trabajar para lograr el bienestar del personal y el éxito
organizacional, como en el caso del 66,67% de los encuestados respondieron que
no estaban sujetos al proceso de examenes médicos y evaluacion por un médico
de salud ocupacional durante la etapa de seleccion. El 82% de la muestra considera
que el Hospital no ha ayudado con sus metas personales, historias como
promociones. Los trabajadores del hospital necesitan una politica de promocion

interna mas estructurada.

Morales (2012) en su investigacion titulada Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en un centro de salud privado, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el nivel de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los empleados del hospital clinico. El tipo de estudio es
descriptivo, no experimental, con una muestra de 125 sujetos. Para medir se utilizé
el instrumento de Meyer y Allen (1997) llegando a las siguientes conclusiones: la
variable de servicio autorizada para la escala agregada muestra una normal de
74.39, configurandola en un nivel medio. Al decidir el tipo de responsabilidad
jerérquica que gana en el enfoque de bienestar, permite una especie de deber lleno
de sentimiento y autoridad, por lo tanto, exhibe un buen sentimiento, una prueba
distintiva, es decir, un nivel medio de responsabilidad emocional (27.07). Con
respecto al tipo de deber y nivel presentado en un nivel normal en 23.07 y 24.24
individualmente, ambos se comparan con un nivel normal de discernimiento e

interés en la asociacion, devocién y sentimiento de compromiso.

Pérez (2013) en su investigacion titulada Relacién del grado de compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico, tuvo como objetivo distinguir la conexiébn entre la responsabilidad
autorizada y la ejecucion del trabajo en los expertos en bienestar de un centro
abierto de curacion. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, con una muestra
de 72 participantes. La cuestion del deber jerarquico de Meyer y Allen (1991), la
prueba de evaluacion de la ejecucion para el personal meédico y la evaluacion de la
ejecucion del personal de enfermeria, estos dos segmentos son el Comité Nacional

de la ejecucién de la facultad de bienestar (2012). A través de
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la investigacion de las consecuencias de las escalas se llegé a las siguientes
conclusiones: una gran relacion positiva entre la responsabilidad reguladora, la
ejecucion y la preparacion de los especialistas, y también una conexion negativa
entre el deber de autoridad, las capacidades y la calidad especializada y la
consideracion terapéutica en asistentes médicos.

Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2015) realizé la tesis “Compromiso
Organizacional de los Profesores de una Universidad Puablica”, la investigacion se
realiz6 en México, con el objetivo de evaluar si hay contrastes entre el deber de
autoridad de los educadores y los diferentes factores de estadistica y cualidades
laborales. Este examen tenia un plan inequivoco y sistematico, donde se analizaba
el deber autoritario de los educadores. Se incorpora un ejemplo de 58 instructores
de una universidad financiada por el estado. El instrumento que se us6 como parte
del evento social de datos fue el tema de Allen y Meyer. En los resultados, se
concluy6 que una negociacion normal en las cercanias de los enfoques 43 y 84,
donde lo normal es 80,36, en otras palabras, se trata de una reunion de educadores,
su expresion mental que describe la conexién entre los instructores y el colegio es
media lo que muestra una decente que abarca. Con respecto a, se descubrié una
estimacion de p = 0.402, lo que nos permite insistir en que no hay grandes
contrastes entre la clase; de lo contrario, no puede entenderse que los instructores,
independientemente de si son hombres 0 mujeres, no son un factor persuasivo en
su sentido del deber con respecto al establecimiento. Descubrimos que no hay
contrastes notables entre el tipo de tiempo de los instructores esto implica que la

clase del ultimo no afecta su sentido del deber con respecto al establecimiento.

Antecedentes nacionales

Ponce (2012) realizo la tesis: “Gestion del talento humano y el desempefio docente
del nivel secundaria de la Red 13, UGEL N° 04 - Comas, 2012”. Sustento la tesis
para optar el Grado Académico de Doctor en Educacion en la Universidad César
Vallejo. El objetivo del examen es decidir la relacion de la administracion de la
capacidad humana con la ejecucion del nivel auxiliar de la Red N ° 13 UGEL 04

Comas, 2012. El tipo de investigacion de la exploracion fue fundamental para la
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elucidacion y la naturaleza correlacional de que en un primer minuto, la progresion
de cada uno de los factores de examen acaba de ser retratada y descrita. Su
motivacion es esencial ya que es el establecimiento de otro examen. La
configuracion de exploracion no fue exploratoria: transversal y correlacional.
Trabajo con un ejemplo de 166 educadores de las Instituciones Educativas de Nivel
Secundario de Gestion Puablica de las 7 Instituciones Educativas del Nivel
Secundario de la Red No. 13 UGEL 04 Comas. Conclusiones: En relacion con el
objetivo general, existe una conexion positiva y notable entre la administracion de
la capacidad humana y la ejecucion del nivel opcional en la Red N ° 13 UGEL 04
Comas, 2012, con un nivel de centralidad de 0.05 y con una bajo nivel de conexion
de 0.342 y p-estima = 0.000 <0.01.

Zegarra (2014) en su tesis titulada: Relacion entre marketing interno y
compromiso organizacional en el personal de salud del hospital de san Juan de
Lurigancho. Cuyo objetivo fue hacer una descripcion de la exposicion interna y
como se identifica con el deber de autoridad en la facultad de bienestar del Hospital
de San Juan de Lurigancho. El esquema fue ilustrativo correlacional, con un
ejemplo de 155 expertos, especialistas y asistentes médicos, a quienes se
conectaron los instrumentos de evaluacion: el Cuestionario de comercializacion
interna de Maria Bohnenberger y el Inventario de Compromiso Organizacional de
Allen y Meyer. Estas fueron una parte de las disecciones que establecieron que las
pruebas son legitimas y solidas. Las conclusiones a las que se llegd determinaron
gue hubo conexiones notables y positivas entre los promotores internos y el deber
jerarquico en este ejemplo de especialistas (r = 0.77). Del mismo modo, se
descubridé que el personal femenino de bienestar lograba puntajes mas altos tanto

en el mercado interno como jerarquicamente, que los hombres.

Tafur (2016) realizd la tesis Valores personales y compromiso
organizacional, en el personal de enfermeria de un hospital publico Callao —Peru
2016; el objetivo fue determinar la relaciébn entre los Valores personales y
compromiso organizacional, en el personal de enfermeria de un hospital publico

Callao —Peru 2016. El enfoque fue cuantitativo, el tipo fue basico de método
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hipotético deductivo y el disefio fue no experimental y correlacional transversal. La
poblacion estara compuesta por un total de 82 el personal de enfermeria de los
diferentes turnos del servicio de medicina y se realiz6 una prueba piloto con 82
personal de la salud, con el fin de examinar la conducta de los elementos en el rato
de conseguir los resultados para la consistencia del contenido y la conclusién fue
que: Existe relacion significativa entre los valores personales y el compromiso
organizacional en el personal de enfermeria de un hospital publico de Callao — Peru
2016; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,768.

Pérez (2014) hizo la tesis titulada “Motivaciéon y Compromiso Organizacional
en Personal Administrativo de Universidades Limefas”, el objetivo fue la relacion
entre la motivacion y compromiso organizacional. En la investigacion Cuyo objetivo
fue hacer una descripcion de la exposicion interna y como se identifica con el deber
de autoridad en la facultad de bienestar del Hospital de San Juan de Lurigancho. El
esquema fue ilustrativo correlacional, con un ejemplo de 155 expertos, especialistas
y asistentes médicos, a quienes se conectaron los instrumentos de evaluacion: el
Cuestionario de comercializacion interna de Maria Bohnenberger y el Inventario de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer. Estas fueron una parte de las
disecciones que establecieron que las pruebas son legitimas y soélidas. Las
conclusiones mostraron que hubo conexiones notables y positivas entre los
promotores internos y el deber jerarquico en este ejemplo de especialistas (r =
0.77). Del mismo modo, se descubri6 que el personal femenino de bienestar lograba
puntajes mas altos tanto en el mercado interno como jerarquicamente, que los

hombres.

Torres y Torres (2014) hicieron la tesis titulada “Relaciéon entre marketing
interno y el compromiso organizacional de los trabajadores de una empresa publica
de Lima” donde la intencion era decidir la relacion que existe entre el mercado
interno y el deber de autoridad en los especialistas de una organizacién abierta en
Lima. Para este fin, se formé un plan de correlacion atractivo, que incorporé un

ejemplo de 279 especialistas con los cuales se conectaron los
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instrumentos de evaluacion: la encuesta de publicidad interior, de Maria
Bohnenberger, y el inventario de derechos autorizado, por Allen y Meyer. Entre las
conclusiones a las que se llegaron esta claro que hay conexiones entre la publicidad

y el deber de autoridad en este especialista (r = 0.79).

1.3. Teorias relacionadas al tema

Variable gestion del talento humano

Definicion de gestidn

Benavides (2011) definio:
Son indicaciones para gestionar la actividad, la figura, la
representacion y la utilizaciéon de los activos y los esfuerzos para
alcanzar las metas que se pueden lograr, la sucesion de ejercicios que
se pueden utilizar y el tiempo requerido para jugar cada una de sus
partes y cada uno de ellos que estuvieron asociados con su logro. (p.
13).

La gestion es fundamental para toda institucion, ya que direcciona las
actividades hacia los objetivos planteados, es importante resaltar que si las guias
o lineamientos trazados toman en cuenta los recursos que tiene la institucion, se
tendra claro lo que se tiene que hacer; en las universidades publicas los recursos
son limitados y por ello es importante planificar con mucha estrategia las

actividades, ya que los presupuestos institucionales son escasos.

Definicion de talento

Tannenbaum (1997) "Significa la posibilidad de que los productores o los creadores
de pensamientos sean excepcionalmente percibidos en regiones de movimiento
que mejoran la existencia buena, fisica, apasionada, social, académica o de buen
gusto de la humanidad". (p. 27).

El talento determina muchas veces que un servicio brindado por una institucion sea
distinguido, entre todas las entidades que se dedican a un mismo rubro, permite

resaltar en el ambito en el que operan estas instituciones.
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Definicion de gestion del talento humano

Chiavenato (2002), sefial6 que la Gestion Humana:

Es uno de los factores fundamentales en la Competitividad de los
Negocios, en la medida en que permite la alineacion de los elementos
competitivos de las personas con la estrategia corporativa. Al evaluar
las practicas de Gestion Humana que mejor pueden contribuir con el

desempefio competitivo de la organizacion. (Marifiez, 2013, p. 47).

Segun Chiavenato (2009) La capacidad humana es "Supervisar la capacidad
humana que termina siendo la clave para la realizacibn de asociaciones
consistentemente, teniendo personas con una perspectiva particular que tiene

capacidad”. (p. 9).

Chiavenato (2009) Tener la administracion de la capacidad humana como "la
disposicion de enfoques y practicas importantes para coordinar las perspectivas
regulatorias en cuanto a individuos” o RR. HH., por ejemplo, alistamiento,
determinacion. Evaluacion de preparacion, compensacion y ejecucion” (p. 9).

Para Chiavenato el talento humano permite que una empresa pueda ofrecer
un servicio de muy alta calidad, si explota los aspectos mas resaltantes de su
personal, para ello considera que la evaluacion es fundamental, porque permite
identificar todo aquello que no permite una calidad total en el producto ofrecido,
asimismo considera la necesidad de tener una supervision adecuada de los
recursos humanos de la institucion, motivando al personal a través del

reconocimiento de sus funciones, tomando en cuenta el cumplimiento de metas..

Hualpa (2011) definio:

La Gestion de Talento Humano constituye un conjunto de practicas,
politicas, instrumentos, técnicas que deben utilizar las organizaciones
para contratar y ubicar personas idoneas que cumplan las

competencias necesarias para ocupar un puesto de
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trabajo; y contribuir a que la entidad logre sus objetivos propuestos.
Se torna necesario capacitar a los empleados, proporcionar los
mecanismos pertinentes que propicien motivacion, compromiso y
eficiencia en la entidad, debido a que actualmente el hombre es
valorado por sus conocimientos y aportes intelectuales que hacen que
el talento humano sea el activo mas importante de una institucion. (p.
2).

Planificar todas las actividades que se van a realizar en una institucion es muy
importante, puesto que se hace una evaluacion del personal con el que se cuenta,
resaltando sus habilidades mas desarrolladas que permitan el cumplimiento de las
metas, para ello es importante que los directivos, tragan estrategias racionales,
seleccionando actividades en las que el personal pueda aprovechar sus mas
desarrolladas habilidades, esto es parte fundamental de lo que llamamos Gestion

del talento humano.

Propdsitos de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) dijo que los individuos son el recurso principal de la asociacion,
ademas expresa que "cuando una asociacion esta organizada para individuos, su

teoria general y su cultura jerarquica se reflejan en este enfoque”. (p. 11).

Lo principal en una empresa es contar con un personal capaz, con suficientes
habilidades para alcanzar los objetivos trazados, las instituciones universitarias
publicas como la Villarreal cuentan con pocos recursos humanos aptos para brindar
un servicio de alta calidad, por ello se hace indispensable que estas entidades
cuenten con directivos muy preparados en el campo de la gestion del talento
humano, que les permita aprovechar al maximo los pocos recursos humanos con

habilidades optimas que se posee.
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Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién

Chiavenato (2009) indico:

La funcién de RH es un componente importante en la organizacion
actual, anteriormente se hacia énfasis en la realizacion correcta de
las tareas aplicando los métodos y regalas impuestos a los empleados
y, €n consecuencia, se obtenia eficiencia, en la actualidad el salto
hacia la eficacia llegé con la preocupacion de alcanzar objetivos y
resultados, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a
alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision. (p. 11)

Para el autor es resaltante centrar nuestra atencion en el personal, si
explotamos las habilidades mas destacadas de nuestros trabajadores y si
capacitamos a nuestro personal con niveles muy bajos en el desarrollo de sus
funciones, asimismo si contamos con los recursos econdémicos como para contratar
al menos un minimo de personal optimo, estariamos guiando a la empresa por un

camino adecuado y cumpliriamos las metas planificadas por la institucién.

Proporcionar competitividad a la organizacion

Chiavenato (2009) indico:
Esto significa saber emplear las habilidades y la capacidad de la
fuerza laboral, donde la funcion del ARH es lograr que los esfuerzos
de las personas sean mas productivos para beneficiar a los clientes,
a los socios y a los empleados. (p. 11).

Si los directivos de una institucion utilizan las habilidades mas destacadas
del personal de la entidad, entonces, crearan altas expectativas en los
consumidores .convirtiéndose asi, en una empresa lider en el respectivo mercado,
en las universidades publicas que se brindan servicios muy complejos como es
formar profesionales, hay que tener estrategias muy operativas, ya que al no contar
con mucho personal calificado es importante hacer un reconocimiento de las
habilidades mas destacadas en cada trabajador y ubicarlo en el lugar en el que sea

mas apto.
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Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados

Chiavenato (2009) indico:
Cuando un ejecutivo afirma que el propdsito de la ARH es “construir
y proteger el mas valioso patrimonio de la empresa: las personas”, se
refiere a este objetivo de la ARH es dar reconocimiento a las personas
y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion
humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir
justicia en las recompensas que reciben. Recompensar los buenos
resultados y no recompensar a las personas que no tiene un buen
desempefio. Los objetivos deben ser claros, asi como el método
empleado para medirlos. Las medidas de eficacia de la ARH y, no
solo la medida del jefe, deben proporcionar las personas adecuadas
en la fase apropiada del desempefio de un trabajo y en el tiempo

apropiado para la organizacion. (p. 11).

La gestion del talento humano es de muy alto nivel, cuando somos capaces de
ubicar al personal en funciones en la que su talento le permitird desenvolverse con
mucha eficiencia, asi como también de ser capaces de capacitar al personal que
no cuenta con las habilidades necesarias para desarrollar funciones, para ello es

indispensable mantener motivado al personal, a través de remuneraciones justas.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccién de los empleados

en el trabajo

Chiavenato (2009) indico:
Anteriormente se hacia énfasis en las necesidades de la
organizacién; ahora, a pesar de los computadores y los balances
contables, los empleados precisan ser felices. Para ser productivos,
los empleados deben sentir que el trabajo es adecuado a sus
capacidades y que se les trata de manera equitativa. Para los
empleados, el trabajo es la mayor fuente de identidad personal. Las

personas pasan la mayor parte de su vida en el trabajo y esto
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requiere una estrecha identidad con el trabajo que realizan. Los
empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se
ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad que los
empleados satisfechos. ElI hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el

éxito organizacional. (p. 11)

Al considerar el autor que el trabajo del personal es el elemento clave de toda
institucion para logra un producto de alta calidad, es indispensable tomar en cuenta
que el reconocimiento justo de los honorarios de cada trabajador, asegurara que
estos consideren que son reconocidos adecuadamente y esto conlleva a que ellos
consideren que su realizacion en el cargo que desempenfa es la adecuado.; en la
universidad Villarreal como toda institucion publica el reconocimiento de los
honorarios es muy bajo, llevando esto a la inconformidad laboral y por tal motivos

al desarrollo de un trabajo muy deficiente.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Administrar el trabajo

Chiavenato (2009) indico:
En las Ultimas décadas hubo un periodo turbulento de los cambios
sociales, tecnoldgicos, econdémicos, culturales y politicos. Estos
cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles,
que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las
organizaciones. Los profesionales de la ARH deben saber como
enfrentar los cambios, si quieren contribuir a su organizaciéon. Estos
cambios se multiplican exponencialmente y plantean problemas que
imponen nuevas estrategias, programas, procedimientos vy

soluciones. (p. 12)

El clima institucional positivo asegura el desarrollo 6ptimo de las
instituciones, esto implica un horario de trabajo moderado, funciones acorde a
nuestras habilidades y honorarios pertinentes, en la universidad publica como la

Villarreal las horas de trabajo no son justamente remuneradas ocasionando que el
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personal no cumpla con sus funciones o busquen maneras de como evadir algunas,
como es el caso del trabajo en las horas no lectivas de los catedraticos, que muchas

veces no son cumplidas

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamiento socialmente

responsable

Chiavenato (2009) indico:
Toda actividad de ARH debe ser abierta, confiable y ética. Las
personas no deben ser discriminadas y deben garantizarse sus
derechos basicos. Los principios éticos deben aplicarse a todas las
actividades de la ARH. Tanto las personas como las organizaciones
deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social no solo es
una exigencia para las organizaciones sino también y, en especial,

para las personas que trabajan alli.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo: La empresa debe cuidar
los talentos y para ello debe también cuidar el contexto donde ellos
trabajan. (p. 12).

Las instituciones deben de tener un patron de conducta que respete de forma
estricta los principios éticos de una sociedad, siendo las universidades entidades
cuyo fin es la formacién de profesionales, las restricciones morales deben de ser
tomadas muy en cuenta, ademas hay que resaltar que los objetivos establecidos
en sus documentos de planificacion institucional deben tener contenidos que no
generen en ningun aspecto ideas contrarias a las principios basicos de vida de

nuestra sociedad.

Dimensiones de la variable gestion del talento humano
La decision de la administracion de la capacidad humana para Chiavenato (2009)
depende de la investigacion de la conducta autorizada, la correspondencia y la

remuneracion.
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Dimensién comportamiento organizacional

Robbins (1999) La conducta autorizada se considera como "un campo en el que se
investiga el efecto de las personas, las reuniones y la estructura incluyen la
conducta dentro de las asociaciones, con el motivo de aplicar informacion para

mejorar la adecuacion de la asociacion”. (p. 7)

También Chiavenato (2009), alude a la conducta autorizada "A la
investigacion de individuos y reuniones que demuestran en asociaciones,
manejando el impacto que tienen sobre las asociaciones y el impacto que las

asociaciones ejercen sobre ellas" (p. 6).

Robbins (1999) indico:

Ausentismo: Es cuando un empleador no asiste a su centro de trabajo.
Es dificil para una organizacion operar suavemente y lograr sus
objetivos si los empleados no asisten a sus trabajos.
El flujo del trabajo se interrumpe y a menudo se proponen decisiones
importantes. En las organizaciones que dependen sobremanera de
una linea de ensamble de produccion, el ausentismo puede ser mas
gue una interrupcion; puede provocar un paro completo de la
produccion de la instalacion. Pero los niveles que rebasan al intervalo
normal en cualquier organizacion tienen un impacto directo en la
eficacia y eficiencia de la organizacion ( p.24) -
El proceso de trabajo se ve obstaculizado y frecuentemente se proponen
elecciones vitales. En asociaciones que dependen intensamente de un sistema de
produccion mecanico de creacion, la falta de asistencia puede exceder una
interferencia; Puede causar una interrupcion total de la generacién del
establecimiento. Sea como fuere, niveles que superan el rango ordinario siempre

que afecten directamente la viabilidad y productividad de la asociacion. (-p.24).
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El personal debe de cumplir cada aspecto que indica su reglamento, como el
numero de horas de trabajo, la hora de llegada y la hora de salida, las funciones
que debe de cumplir, en el caso de las universidades publicas como la Villarreal,
tenemos el estatuto, el reglamento interno, el reglamento de las facultades y sus
direcciones, en estos documentos se sefiala nuestros deberes y derechos as como

nuestras funciones.

Dimension Comunicacion
Robbins (1999) la comunicacion es “la transferencia y el entendimiento del

significado” (p. 310).

Chiavenato (2009) "La correspondencia es un componente clave, ya que
no funcionan con las cosas, con los datos, sobre ellos y con cada capacidad
autoritativa, por ejemplo, organizacion, asociacion, administracion y control, pueden

funcionar practicamente hablando. El funcionamiento de la asociacién” (p. 308).

Es imperativo "El intercambio de implicaciones entre sus individuos solo a
través de la transmision de implicaciones comenzando con un individuo y luego con
el siguiente seria informacion que se puede y pensamientos dispersos La
comunicacion, sea como sea, es mas que béasicamente un significado comun”
(Chiavenato, 2009, p.310).

Los niveles de comunicacién son importantes en toda institucion, ya que
permiten la coordinacion de la planificacion y ejecucion de las actividades de una
organizacién, en el caso de las instituciones universitarias es de vital importancia,
pues determina el avance progresivo del plan operativo institucional, la
comunicacion generalmente es deficiente en la universidad Federico Villarreal, por
la inadecuada formacion del personal en aspectos de gestion, asimismo los
problemas politicos internos entre el personal genera un ambiente inadecuado y
evita una coordinacion coherente del trabajo, entre las oficinas esto promueve que

no se logren alcanzar todos los objetivos.
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Dimension compensacion laboral

Griffin y Moorhead (2010) "El marco de remuneracion del trabajo se compone de
los segmentos jerarquicos (recuento, procedimientos, estrategias y métodos para
el liderazgo basico) que participan en la designacion de ventajas a cambio de sus

compromisos con la asociacion”. (p. 150).

Griffin y Moorhead (2010) “El propdsito del sistema de recompensas en la
mayoria de las organizaciones es atraer, retener y motivar a los empleados
calificados “(p.150).

Para que en una institucién el personal logre sus metas es necesario un
clima institucional positivo, esto es promovido a través de la motivacion, para ello
es fundamental el reconocimiento honorario justo del personal, las remuneraciones
deben de establecerse de acuerdo a las funciones realizadas por cada persona,

asimismo debe de categorizarse de acuerdo al cumplimiento de metas.

Variable compromiso organizacional

Definicion del variable compromiso organizacional
Katz y Kahn (s/f) "El deber de autoridad como el disfraz y la prueba reconocible de
los colegas jerarquicos, debido a la dltima observacion a la correspondencia entre

los objetivos y sus propios destinos”. (Zamora, 2009, p. 449).

Para Rivera, Davis y Newstrom (s/f) definieron:
Que el compromiso organizacional es el grado en el que un empleado
se identifica con la organizacion y desea seguir participando en ella.
Dicha identificacion reunira los principios axiolégicos de la empresa y
las actitudes de los colaboradores en pro de la organizacién,

haciéndolos participes por coadyuvar en la
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consecucidon de los objetivos organizacionales y hacer realidad la
vision de futuro de la organizaciéon (Edel y Garcia, 2007, p.52).
Meyer y Allen (1991) definieron:

El compromiso como un estado psicologico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decisibn para continuar en la
organizaciéon o dejarla. Estos autores propusieron una division del
compromiso en tres componentes: efectivo, de continuacion y
normativo; asi la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el
deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organizacion.
(Zegarra, 2014, p.48).

Meyer y Allen (1991) definieron:

El sentido del deber con respecto al expreso mental que describe la
conexion entre el hombre y una asociacién, que tiene los resultados para que la
eleccion proceda en la asociacion o se vaya. Estos creadores proponen una division
de la dedicacién en tres segmentos: convincente, continuacion y regularizacion; de
ahi que la idea de la dedicacion sea, individualmente, la necesidad, la necesidad o

la obligacion de permanecer en la asociacion. (Zegarra, 2014, p.48).

El compromiso organizacional para Meyer y Allen es determinante para el
desarrollo de toda institucién ya que es considerada como el vinculo que existe
entre el trabajador y la empresa, si el personal considera que la institucién es una
muy buena oportunidad para desarrollarse profesionalmente y que le permite una
muy alta calidad de vida, entonces abra un desempefio muy resaltante en las
funciones de cada trabajador, pero también es posible que exista un vinculo muy

débil y suceda todo lo contrario, esto dependera de quienes dirigen la institucion.

Enfoque tridimensional del compromiso organizacional
Ruiz del Alba (2013) comento:
El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los afios

60 y se enfoco hacia el concepto del compromiso organizacional
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(Cohen, 2003). Con el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques
del compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales y
mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc. (Randall
y Cote, 1991; Morrow, 1993). El objeto del compromiso puede ser
hacia una persona, una institucion o una meta. No tienen por qué ser
excluyentes los objetos del compromiso, pero l6gicamente van a

variar respecto a la naturaleza del vinculo generado.

Dimensiones del compromiso organizacional
Meyer y Allen (2011) dimensionaron a la variable en compromiso afectivo,

compromiso normativo y compromiso de continuidad.

Dimension compromiso afectivo

Edel y Garcia (2007) definieron:
Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicolégicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con
este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion. (p. 52).

El compromiso afectivo: (deseo) Se caracterizé por los lazos apasionados
que unen a la persona con la asociacion. Allen y Meyer (1996) llaman la atencion
sobre que "durante el tiempo dedicado a enmarcar historias, los lazos intervienen
en la evaluacion del representante de la ayuda y las ventajas obtenidas por la
organizaciéon”. En el caso de que sus evaluaciones sean ciertas, vera los objetivos
de la organizacién, ya que fueron sus objetivos particulares y tendrd que seguir
ocupando un lugar como resultado de la parte de su vida. “(Zegarra, 2014, p. 49).

Meyer y Allen (1991) observaron:
Los trabajadores que tienen una responsabilidad apasionada con respecto a la
asociacion se relacionan con ella, reconocen los objetivos y las estimaciones de la

asociacion y estdn mas dispuestos a intentar esfuerzos adicionales para la
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asociacion. En una linea similar, se menciona que si los supervisores pueden elegir
el tipo de sentido del deber que ingresan en sus representantes, seria una
sensacion de plena responsabilidad. Los especialistas con un gran sentido del
deber tienden a mostrar practicas socializadas en un nivel relacional y autoritario,

por ejemplo, ayuda, deportes, etc. (Frias, 2014, p. 12).

Para Meller y Allen si el personal tiene una afinidad cercana con la institucion,
debido a que puede considerar que esta cumple con todas sus expectativas
profesionales y sobre todo econémicas, el cumplimiento de las funciones sera una
realidad, ya que el personal entiende que el crecimiento de la institucion implica el
crecimiento individual de cada trabajador. No es muy comun esta percepcion
laboral en las universidades publicas, se observa una separacion emocional entre

institucion y personal.

Dimension compromiso normativo

Edel y Garcia (2007) definieron:
Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en
un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la instituciébn cubre la
colegiatura de la capacitacion; se crea una sentido de reciprocidad
con la organizaciéon. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de permanecer en la institucién, como efecto de
experimentar una sensacién de deuda hacia la organizacién por
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el

trabajador.

Zegarra (2014) definio:
El Compromiso normativo: (deber) ha sido definido como el
sentimiento de deber o la obligacion de permanecer en la
organizaciéon. En la formacion de este tipo de compromiso, tiene un
peso preponderante el proceso de socializacion al que estuvo

sometido el sujeto; vale decir, el respeto por las normas, la
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valoracion de los grupos de pertenencia, la lealtad al empleador y el
reconocimiento de las inversiones que ha realizado la empresa en el
desarrollo de la persona (por ejemplo, gastos en capacitacion y
entrenamiento, asistencia para la educacion de sus hijos, etc.). Esta
presidn normativa genera en el empleado sentimientos de retribucion
gue se traducen en la obligacion (o el deber) de seguir perteneciendo
a la empresa como una forma de reconocimiento. Su vinculo con ella
no es el resultado del deseo ni la conveniencia, sino que refleja un

sentimiento de deber u obligacion. (p. 50).

El cumplimiento de los documentos normativos institucionales son
esenciales para toda organizacién, puesto que asegura el establecimiento de un
clima institucional positivo, debido a que todo el personal tiene bien en claro sus

funciones, ademas de sus deberes y derechos.

Dimensién compromiso de continuidad

Edel y Garcia (2007) definieron:
Sefala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es
decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo;
asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa

se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa. (p.53).

Zegarra (2014) definio:
El compromiso de continuacion (necesidad) fue considerado como la
toma de conciencia por parte del empleado de los altos costos que
generaria el hecho de dejar la organizacion. El proceso de formacion
de este tipo de compromiso se basa en un analisis de costo- beneficio.
Antes de tomar una decision, el empleado evaluara los sacrificios

realizados hasta ese momento, los perjuicios que traeria
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para su familia si dejara el 50 empleo y las posibilidades concretas de
encontrar un nuevo empleo frente a las alternativas laborales
disponibles en el mercado. Si a resultas de tales evaluaciones los
costos de dejar la organizacion son mayores que los beneficios,
entonces optara por permanecer en la empresa por necesidad, mas

gue por un deseo genuino. (pp. 49-50).

Cuando el personal de una institucion esta comprometido a trabajar por un
tiempo relativamente prolongado, el cumplimiento de metas es mas frecuente, ya
que existe una idea de permanencia laboral, esto conlleva a la planificacion y
realizacion de objetivos de mayor duracion, no hay un pensamiento laboral

mediético.

Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional en las universidades publicas son de vital

importancia por lo que:
La eficacia organizacional depende en gran medida de la consecucién
de los objetivos organizacionales. Recursos importantes como la
tecnologia o la estructura organizativa puede emularse, salvo el
capital humano con el que se cuenta. Lo que se acrecienta cuando se
relaciona con la organizacién educativa, en que los docentes son
actores preponderantes en la mision central de cualquier escuela
basada en la solida formacion integral del educando. (Rivera, 2010, p.
20).

Es importante para las universidades publicas que el personal docente tenga
un compromiso organizacion real, ya que existen documentos de planificacién a
corto mediano y largo plazo, para ello necesitamos que el personal cumpla con sus
funciones académicas pero también administrativas, de tal manera que se puedan
realizar todas las actividades planteadas en el POI, proyecto operativo institucional,

gue busca el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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1.4 Formulacion del problema

Problema General

¢, Cuél es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018?

Problemas Especificos

¢,Cual es la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo
en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima,
2018 ?

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso normativo
en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima,
20187

¢ Cual es la relacién entre la gestién del talento humano y el compromiso de
continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018?

1.5 Justificacion
Justificacion tedrica

La variable gestidn del talento humano presenta sus bases tedricas en Chiavenato
(2009) quien dimensioné a la variable en comportamiento organizacional,
comunicacién y compensacion laboral y el compromiso organizacional presenta su
justificacion teérica en Allen y Meyer (1991) que dimensionaron a la variable en

compromiso afectivo, normativo y de continuidad.
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Justificacion social

La presente investigacion tiene relevancia social, debido a que el establecimiento
de relacion entre variables permite tomar decisiones en cuanto a la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en los docentes de la universidad
Federico Villarreal y de este modo superar los inconvenientes que se presentan en
la organizacion; y de este modo brindar un mejor servicio a los estudiantes de la

facultad de educacion.

Justificacion metodoldgica

La investigacion tiene justificacion metodoldgica, debido a que se propone un
nivel de investigacion correlacional, ademas se ha tomado en cuenta en contexto
para el uso de los instrumentos. Finalmente las conclusiones a los que arriba la

investigacion permiten la adecuada toma de decisiones.

1.6 Hipotesis

Hipdtesis General

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la facultad de educacion de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Hipotesis Especificas
Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso afectivo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso normativo en la facultad de educacién de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad en la facultad de educacién de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018
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1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018

Objetivos Especificos

Determinar la relacidon entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo
en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima,
2018

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
normatividad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018

Determina la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima 2018



[I. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Paradigma: Positivismo

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) es Augusto Comte quien bautiza
el nacimiento del positivismo, cuando en 1849 publica su Discurso sobre el espiritu
positivo, lo cual genera el gran comienzo del paradigma positivista en la
investigacion. El paradigma positivista sustentara a la investigacion que tenga como
objetivo comprobar una hipétesis por medios estadisticos o determinar los

parametros de una determinada variable mediante la expresion numérica

El tipo de investigacion fue basica. Sobre ello, Valderrama (2013) se
comunicé adicionalmente, como investigacion hipotética, no adulterada o crucial.
Se propone dar una coleccibn de aprendizaje especializado y no crear
consecuencias de la utilizacion inmediata de la tierra. Le preocupa recopilar datos
de la realidad para mejorar el aprendizaje hipotético logico, centrado en la

revelacion de los estandares y la vida "(p.164).

El alcance del examen es esclarecedor correlacional y los niveles son
diversos en las investigaciones: conexiones ilustrativas, exploratorias, gréaficas.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.90).

Investigaciones gréficas "tipo de investigacion de las propiedades,
cualidades y perfiles de individuos, reuniones, grupos, procedimientos, objetos y
cualquier otra maravilla que sea confiable para un examen" (Hernandez, et al.,
2014, p.92).

Los exdmenes correlacidénales tienen "el impacto de conocer la conexién o
el nivel de afiliacién que existe entre al menos dos ideas, clases o factores en un

entorno especifico". (Hernandez, et al., 2014, p.94).

El enfoque fue cuantitativo, a la luz del hecho de que "la recopilacién de
informacion para hacer teorias, en vista de la estimacion numérica y el examen de
hechos" (Hernandez et al., 2014, p. 4).
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El método utilizado fue el hipotético deductivo y Para Bernal (2010) indico:
El método empleado en nuestro estudio fue hipotético-deductivo y un enfoque
cuantitativo. “El método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que
parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear
tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos”. (p.60).

El Disefio fue no experimental porque es realizado sin manipular
deliberadamente las variables; “se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fenGmenos en su ambiente natural para

después analizarlos” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p.152).

‘Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos”
(Hernandez, et a., 2014, p. 152)

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

O1

|
M= r
\ ‘
02
Donde:
M = 106 docentes de la facultad de educacion de la Universidad Nacional
Federico Villarreal
O1= Observacion de la variable gestion del talento humano

O2= Observacion de la variable compromiso organizacional
r = Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
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2.2 Variables

2.2.1 Definicion conceptual de variables

Variable 1: Gestién del talento humano

Chiavenato (2009) considero a la gestion del talento humano como

"La disposicién de estrategias y practicas importantes para coordinar los
métodos de regulacion con respecto a las personas" o de recursos humanos, por
ejemplo, la inscripcion, la determinacion. Evaluacion de preparacion, compensacion
y ejecucion " (p. 9).

¢

Variable 2: Compromiso organizacional

Katz y Kahn (s/f)

“La responsabilidad jerarquica como disfraz y prueba reconocible de los
asociados autorizados, debido a la ultima observacion a la correspondencia entre
los objetivos y sus propios objetivos”. (Zamora, 2009, p. 449).

2.2.2 Definicion operacional de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Conjunto de estrategias para medir la variable gestion del talento humano que toma
en cuenta las dimensiones: comportamiento organizacional, comunicacion y
compensacion laboral, medido con un instrumento de escala ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional

Conjunto de estrategias planificadas para medir la variable compromiso
organizacional con dimensiones como compromiso afectivo, normativo y de

continuidad; medido con un instrumento de escala ordinal



2..2.3 Operacionalizacion de variables

1: Gestion del talento humano
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Tabla 1
Matriz de operacionalizacion variable Gestion del talento humano
Escala .
] } ] i Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems de
L rangos
medicién
Comportamiento  Reconoce y promueve la visién y misién de lal3
Organizacional la institucion
g 4 al6
Respeta las normas y reglamentos de la
institucion 7y8
Practica y promueve el respeto y el trabajo 9y10 _Nunca
en equipo (1)
Plantea soluciones para diversos problemas -Casi
gue se suscitan en la instancia laboral nunca Adecuado
L (2) (110-150)
Comunicacion  practica la comunicacion fluida y 11al16
transparente con todas las personas que - A veces Regular
trabajan en la institucion 3) (69-109)
17y18
Se distingue el liderazgo del personal - Casi Inadecuado
directivo en el trabajo institucional siempre (30 -69)
19y20 4)
Reconoce la comunicacién clara y continua
como base del desarrollo institucional - Siempre
)
Compensacion Reconoce el trabajo del personal y promueve 21al25
reconocimientos econémicos y protocolares.
laboral
Cumple con sus funciones y busca alcanzar  26al30

metas institucionales

Nota: Chiavenato (2009)



2: Compromiso organizacional

Tabla 2

Tabla de operacionalizacion de variable Compromiso organizacional
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Niveles
) ) ) . Escala de
Dimensiones Indicadores Items o y
medicién
rangos
Compromiso  Considera y comunica a la 1,2,3,
afectivo institucion como la mejor opcién
laboral Definitivamente
4,5,6,7 en desacuerdo
Reconoce que la institucion (1)
satisface sus expectativas Alto
profesionales. Muy en (77 -
desacuerdo (2) 105)
Compromiso  Se identifica con el trabajo 8,9, 10
i instituci En desacuerdo .
normativo institucional . Medio
L (49 - 76)
Reconoce que su participacion es 11, 12,13
relevante en la institucion De acuerdo (4) Bajo
21 -48
. D Muy de ( )
Compromiso  Reconoce que su participacion en 14, 15, 16, 17,
A acuerdo (5)
de la institucion es permanente.
continuidad
Considera que la institucion es 18, 19, 20, 21

una oferta laboral segura

Nota: Meyer y Allen (1991)
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

“Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”.
(Hernandez, et al., 2014, p. 174). La poblacion fue de 106 docentes de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Federico Villarreal. Por lo que se

establece que es una poblacién censal.

Tabla 3

Poblacién de estudio, “Gestion del Talento Humano y el compromiso
organizacional de la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico

Villarreal Lima, 2018”

Poblacién Cantidad

Docentes de la facultad de educacion 106

Nota: Facultad de educacién de la UNFV

Muestra

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectan
datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, éste
debera ser representativo de dicha poblacién” (Hernandez, et al., 2014, p.173). El
estudio se realiz6 con toda la poblacién de estudio; por lo que no tiene cantidad de

muestra.

Muestreo
Para el estudio no se realizé técnica de muestreo; por lo que se realizé el estudio

con toda la poblacion censal.
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Criterios de seleccidén
Los criterios de inclusion y exclusion que seran considerados para la delimitacion

poblacional son los siguientes:

Criterios de la inclusion
Los docentes nombrados de la faculta de educacién de la Universidad Nacional

Federico Villarreal

Criterios de exclusion
Docentes contratados de la facultad de educacion de la Universidad Nacional

Federico Villarreal.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

La técnica que se utilizo fue la encuesta.

El estudio actualmente explora la acumulacion de datos para investigar y reunir
informacion para la investigacion inferencial.

Instrumentos

Se utilizé la encuesta y "Se trata de un conjunto de consultas sobre al menos uno
de los factores que se estimaran, la politica de institucionalizacién e
institucionalizacién del proceso de acumulacion de informacion”. (Bernal, 2010, p.
250).

Instrumento para medir la gestion del talento humano

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario de la gestidon del talento humano

Autor: Chiavenato

Ano: 2009

Lugar : Lima Cercado

Objetivo: Conocer los niveles de gestidn del talento humano de la facultad de
educacion de la UNFV.

Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo: 30 minutos aproximadamente.
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Se utiliz6é un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 30 items, distribuido
en tres dimensiones Comportamiento Organizacional, Comunicacion y

Compensacion laboral.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Tabla 4
Baremos de la variable gestion del talento humano

Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Cualitativo

110-150 37-50 37-50 37-50 Adecuado
70-109 24-36 24-36 24-36 Regular
30-69 10-23 10-23 10-23 Inadecuado

Instrumento para medir compromiso organizacional

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario de compromiso organizacional

Autor: Meyer y Allen

Ano: 1991

Lugar : Lima Cercado

Objetivo: Conocer el nivel de  compromiso organizacional de los estudiantes de

la facultad de educacién de la UNFV

Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo: 30 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elaboré un cuestionario de escala politbmica con un total de 21
preguntas que toma en cuenta las dimensiones de compromiso afectivo, normativo

y de continuidad.



La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Definitivamente en desacuerdo (1)

Muy en desacuerdo (2)

En desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Tabla 5.

Baremos de la variable compromiso organizacional
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Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Cualitativo
77-105 26- 35 22- 30 30-40 Alto
49-76 17-25 14-21 19-29 Medio
21-48 7-16 6-13 8-18 Bajo

Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez
Tabla 6
Validacion de la variable gestion del talento humano
Apellidos y Nombres Valoracion
Mgtr Pintado Cordova Luis Alberto Existe suficiencia
Dr. Arenales Solis José Carlos Existe suficiencia

Entonces para determinar la validez del contenido del cuestionario

de Gestidon del talento humano estos fueron sometidos a criterio de dos

jueces expertos, en los casos sefialados en la tabla anterior, los expertos

manifestaron que el instrumento muestra suficiencia y aplicabilidad para los

objetivos de la investigacion.
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Tabla 7

Validacion de la variable compromiso organizacional

Apellidos y Nombres Valoracion
Mgtr. Pintado Cérdova Luis Alberto Existe suficiencia
Dr. Arenales Solis José Carlos Existe suficiencia

Entonces para determinar la validez de contenido del cuestionario de
Compromiso organizacional, estos fueron sometidos a criterio de dos jueces
expertos, en los casos sefialados en la tabla anterior, los expertos manifestaron
que el instrumento muestra suficiencia y aplicabilidad para los objetivos de la

investigacion.

Confiabilidad de los instrumentos

Para realizar la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto a una
muestra de 30 docentes de la facultad de educacion de la UNFV, cuyas
caracteristicas fueron similares a la poblacién examinada. Obtenido los puntajes
totales se calcula el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad.

Tabla 8
Confiabilidad de la variable gestion del talento humano

Alfa de N de elementos
Cronbach
,947 30

Interpretacion. El instrumento de la variable gestién del talento humano tiene

una confiabilidad muy alta con 0,947 puntos.
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Tabla 9
Confiabilidad de la variable compromiso organizacional

Alfa de N de elementos
Cronbach
,991 21

Interpretacion. El instrumento de la variable compromiso organizacional tiene

una alta confiabilidad con 0,991 puntos.

2.5 Método de analisis de datos

Después de recoger toda la informacion, corresponde decidir y seleccionar el
programa de datos que se utilizara, explorar los datos obtenidos en la recoleccion,
analizar descriptivamente los datos por variables, visualizar los datos por variables,
evaluar la confiabilidad, validez y objetividad de los instrumentos de medicion
utilizados, analizar e interpretar mediante pruebas estadisticas las hipoétesis
planteadas (analisis estadistico inferencia), realizar andlisis adicionales y preparar

los resultados para presentarlos( Herndndez, Fernandez y Baptista,2014, p. 270).

Las técnicas mas apropiadas y los procesos de investigacion cuantitativa
permitieron el andlisis e interpretacion por lo que se realizd estadistica descriptiva

e inferencial:

Estadistica descriptiva
Porcentajes en tablas y graficas de barras para presentar la distribucion de los

datos.

Estadistica inferencial

Analisis No Paramétricos

Se calculan los coeficientes de la Correlacion de Spearman, que es “una prueba de
analisis no paramétrico y se utiliza cuando la escala de mi instrumento es ordinal’
(Hernandez, et al., 2014, p. 318).
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2.6 Aspectos éticos

La investigacion cuenta con la autorizacion de las autoridades de la Universidad
Nacional Federico Villarreal, se respeto el anonimato de la poblacion de estudio,
se tomo en cuenta los principios éticos de verdad, objetividad, legalidad. Es por
ello que los datos obtenidos en la investigacion son una correspondencia objetiva
con la muestra real y son verificables. Ademas cabe mencionar que la
investigacion se desarroll6 respetando el derecho de autor redactando las

referencias bibliograficas.



l1l. Resultados
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3. resultados
3.1 Resultados Descriptivos
Tabla 10

Niveles de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 44 41,5
Regular 22 20,8
Adecuado 40 37,7
Total 106 100,0
20
40
2 a0
€
(1]
o
3
37 7%
10-

T T T
Inadecuado Regular Adecuado

Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles de la variable gestion del talento humano

En la tabla 10 y figura 1, se observé que de los 106 docentes, el 41.5% opinan que
existe un nivel inadecuado en la gestion del talento humano, realizado por los
funcionarios de la facultad de Educacion de la UNFV, demostrado en el
incumplimiento de los objetivos planteados en el Proyecto Operativo Institucional,
el 20.8% opina que existe un nivel regular en la gestién del talento humano,
representado en aspectos tan importantes, como el cumplimiento del cronograma
académico de la institucion y el 37.7% opinan que existe un nivel adecuado de

gestion del talento humano, representado por la opinion del personal docente



54

conformado por todos los funcionarios de la Facultad de educaciéon de la UNFV,
quienes son los mismo que evaluan el desempefio y el cumplimiento del POIT, sin

una supervision superior y objetiva..

Tabla 11
Resultados de frecuencia del

Niveles de la dimensiébn comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 43 40,6
Regular 22 20,8
Adecuado 41 38,6
Total 106 100,0
50
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Inadecuado Regular Adecuado

Comportamiento organizacional

Figura 2. Niveles de la dimension comportamiento organizacional

En la tabla 11 y figura 2, se observé que de los 106 docentes, el 40.6% opinan que
existe un nivel inadecuado en el comportamiento organizacional de la facultad de
educaciéon de la UNFV, observado en el incumplimiento constante de las normas

académicas el 20.8% opina que existe un nivel regular con respecto al
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comportamiento organizacional, determinado por el cumplimiento solo de las
normas académicas, mas importantes, relacionados con la compensacion
econOmica y el 38.6% opinan que existe un nivel adecuado de comportamiento
organizacional, que los docentes cumplen estrictamente con sus actividades y

existe el respeto entre todos ellos.,

Tabla 12

Niveles de la dimensién comunicacién

Frecuencia Porcentaje
Valido  Inadecuado 41 38,7
Regular 24 22,6
Adecuado 41 38,7

Total 106 100,0
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Inadecuado Regular Adecuado
Comunicacion

Figura 3. Niveles de la dimension comunicacion

En la tabla 12 y figura 3, se observé que de los 106 docentes, el 38.7% opinan que
existe un nivel inadecuado de comunicacién institucional en la facultad de
educacién de la UNFV entre los funcionarios y los docentes sin cargo alguno,

observado en la poca participacion del personal docente en las actividades
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planificadas y realizadas en la institucion, el 22.6% opina que existe un nivel regular,
en el aspecto de la comunicacion institucional, pero este se realiza de forma no
presencial a través de boletines y comunicados y el 38.7% opinan que existe un
nivel adecuado de comunicacion y se realiza no solo a través de documentos, sino

también a través de reuniones periddicas.

Tabla 13

Niveles de la dimensidbn compensacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 42 39,6
Regular 20 18,9
Adecuado 44 41,5
Total 106 100,0
50
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Compensacion laboral

Figura 3. Niveles de la dimension compensacion laboral

En la tabla 13 y figura 3, se observé que de los 106 docentes, el 39.6% opinan que
existe un nivel inadecuado, en lo que corresponde a la compensacion laboral en la

facultad de educacion de la UNFV, ya que se considera que la remuneracion
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no es equivalente al trabajo académico realizado y que el reconocimiento por los
logros alcanzados por los docentes no es compensado, el 18.9% opina que existe
un nivel regular, en el aspecto de la compensacion laboral, consideran que la parte
remunerativa econdmica si es adecuada, pero que no existe un reconocimiento
mayor por los logros obtenidos por los docentes y el 41.5% opinan que existe un
nivel adecuado de compensacion laboral, tanto en el aspecto remunerativo por las
clases desarrolladas, como en el reconocimiento de los logros obtenidos por los

docentes.

Tabla 14

Niveles de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido  Bajo 46 43,4
Medio 13 12,3
Alto 47 44,3

Total 106 100,0

50

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso organizacional

Figura 6. Niveles de la variable compromiso organizacional
En la tabla 14 y figura 6, se observo que de los 106 docentes, el 43.4% opinan que
existe un nivel bajo, con respecto al compromiso organizacional, observado en el

poco conocimiento por parte de los docentes sobre la institucion en la que
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trabajan, existe un desconocimiento de aspectos tan basicos, como la vision y
mision, el 12.3% opina que existe un nivel medio, que se cumplen con los
compromisos académicos, en el desarrollo de clases, pero no hay participacion en
otros aspectos y el 44.3% opinan que existe un nivel alto de compromiso
organizacional, que los docentes si cumplen con todas sus funciones académicas

y administrativas.

Tabla 15
Niveles de la dimension compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Bajo 47 44,3
Medio 10 9,4
Alto 49 46,2

Total 106 100,0

S0

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso Afectivo

Figura 7. Niveles de la dimension compromiso afectivo

En la tabla 15 y figura 7, se observé que de los 106 docentes, el 44.3% manifiestan
un nivel bajo de compromiso afectivo con la facultad de educacion de la UNFV,
observado en la poca participacién en las actividades académicas administrativas
y culturales y la opinion negativa sobre la institucion, el 9.4%
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manifiestan un nivel medio en el compromiso afectivo, hay una identificacion relativa
con la institucion, respetando sus celebraciones importantes y el 46.2% manifiestan
un nivel alto de compromiso afectivo, ya que la gran mayoria de docentes estudio
su profesion en la institucion donde actualmente laboran, siendo la opinion muy

favorable hacia su centro de labores..

Tabla 16

Niveles de la dimension compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 38 35,8
Medio 23 21,7
Alto 45 42,5

Total 106 100,0

207

Porcentaje

Bajo Meddio

Compromiso Noermative

Figura 8. Niveles de la dimension compromiso normativo

En la tabla 16 y figura 8, se observa que de los 106 docentes, el 35.8% manifiestan
un nivel bajo de compromiso normativo, observado en el incumplimiento frecuente

del estatuto y el reglamento institucional, el 21.7%
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manifiestan un nivel medio en el compromiso normativo, sefialando tan solo el
cumplimiento de las normas del estatuto y del reglamento, las cuales permites la
remuneracion economica y el 42.5% manifiestan un nivel alto de compromiso
normativo, que existe un cumplimiento total de las normas académicas y

administrativas de la institucion.

Tabla 17
Niveles de la dimension compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Bajo 41 38,7
Medio 32 30,2
Alto 33 31,1

Total 106 100,0

407

307

Porcentaje
]
1

Bajo Medio

Compromiso de continuidad

Figura 9. Niveles de la dimensién compromiso de continuidad

Enlatabla 17y figura 9, se observé que, de 106 el 38.7% manifiestan un nivel bajo,
en el compromiso de continuar laborando en la institucién, observado en la no

vinculacion en las comisiones de trabajo a largo plazo, el 30.2% manifiestan un
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nivel medio, plantean continuar trabajando hasta conseguir una mejor oportunidad
laboral y el 31.1% manifiestan un nivel alto de compromiso de continuidad,

participan en actividades a largo plazo.

3.2 Contrastacion de hipotesis

Para probar esta hipétesis, se procedidé a utilizar el coeficiente de correlacion de
Spearman, dado que este estadistico es apropiado para ver relaciones entre
variables cualitativas, que es el caso de la presente investigacion.

Prueba de hipotesis general:

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la facultad de educacién de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la facultad de educacion de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Eleccién de nivel de significancia a = ,05

Regla de decision  Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 18

Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

Correlaciones

Gestion del

talento Compromiso

humano organizacional
Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,879™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Compromiso Coeficiente de correlacion ,879" 1,000

organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 106 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Se
obtuvo un coeficiente de correlacion de  Rho de Spearman = 0.879** lo que se
interpreta como significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretindose como alta
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula.

Hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal
Lima, 2018

Ho: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el
compromiso afectivo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018

Eleccién de nivel de significancia o =,05

Regla de decision Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 19

Correlacion entre gestion del talento humano y el compromiso afectivo

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano Afectivo
Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,850™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Compromiso Afectivo Coeficiente de correlacion ,850™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la primera hipotesis

especifica: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de  Rho de Spearman =
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0.850** lo que se interpreta como significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose
como alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05),

rechazandose la hipétesis nula.

Segunda hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal
Lima, 2018

Ho. No existe relacion significativa entre la gestiéon del talento humano y el
compromiso normativo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Eleccién de nivel de significancia o= ,05

Regla de decision Si p < 05 entonces se rechaza ;i

Tabla 20

Correlacion entre gestion de talento humano y el compromiso normativo

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano Normativo
Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,878™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Compromiso Normativo Coeficiente de correlacion ,878" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 12, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipétesis
especifica: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.878**

lo que se interpreta como significativa al nivel 0,01 bilateral,
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interpretandose como alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p

< 0.05), rechazandose la hipotesis nula.

Tercera hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
e continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad en la facultad de educacién de la Universidad Nacional

Federico Villarreal Lima, 2018

Eleccién de nivel de significancia a =,05

Regla de decision Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 13

Correlaciéon entre gestion del talento humano el compromiso continuo

Correlaciones

Gestion del

talento Compromiso
humano de continuidad
Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,855™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Compromiso de Coeficiente de correlacion ,855™ 1,000

continuidad Sig. (bilateral) ,000

N 106 106

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipétesis
especifica: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.855**
lo que se interpreta como significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como
alta relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose

la hipotesis nula.



IV. Discusion
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Discusion

Se realizo la investigacion que establecid la relacion entre Gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en la facultad de educacion de la

Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018

En relacidon a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion directa
y significativa entre Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en
la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018,
coincidiendo con Morales (2012) concluyd: la variable compromiso organizacional
para la escala total evidencia una media de 74,39 ubicandose en un nivel
medio.coincidiendo con la investigacion de Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez
(2015) en los resultados se observd un compromiso medio estd entre 43 y 84
puntos, donde la media es 80.36, es decir que este este grupo de profesores, su
estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre los docentes y la universidad
es medio lo cual manifiesta un buen ambiente. En cuanto a la gestidén del talento
humano Ponce (2012) concluyo que existe una relacidn positiva y significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio docente del nivel secundaria en la
Red N° 13 UGEL 04, 2012, con un nivel de significancia de 0,05 y con un nivel de
correlacion baja de 0,342 y p-valor
= 0.000 < 0,01. Coincidiendo con la investigacion de Torres y Torres (2014) quien
concluy6é que existen correlaciones significativas y positivas entre el marketing

interno y el compromiso organizacional en esta muestra de trabajadores (r = 0.79).

En relacion a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
directa y significativa entre Gestion del talento humano y el compromiso afectivo en
la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2018,
coincidiendo con la investigacion de Morales (2012) concluyé: Al determinar el tipo
de compromiso organizacional predominante en el centro de salud permito conocer

gue presenta un tipo de compromiso organizacional
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afectivo, evidenciando asi un favorable sentimiento de identificacion, es decir un
nivel medio de compromiso afectivo ( 27.07). Diferenciandose de la tesis de Pérez
(2014) quien encontr6 Los resultados reportan que aquellos que priorizan la
autonomia y voluntad propia (MA) poseen un compromiso afectivo elevado (CA);
de modo contrastante, los que esperan recompensas externas (MC) presentan
puntajes altos en torno al alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la
organizacion. Coincidiendo con la definicion de Edel y Garcia (2007) definieron: Se
refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja
el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion. (p. 52).

En relacion a la segunda hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
directa y significativa entre Gestion del talento humano y el compromiso normativo
en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima,
2018; coincidiendo con la tesis de Morales (2012) concluyé: normativo estos
presentan un nivel medio situado en 24,24 corresponden a un nivel medio de
percepcion de alternativas e inversion en la organizacién del sentido de obligacion;
ademas Pérez (2013) concluyd: A través del analisis de los resultados de las
escalas se logré detectar una relacion positiva significativa entre el compromiso
normativo, el desempefio y la capacitacién de los médicos, asi como, una relacion
negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y
atencion médica en las enfermeras. Coincidiendo con la definicion de Edel y Garcia
(2007) definieron:

Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un
sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones;
por ejemplo cuando la institucion cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea
una sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de

experimentar una sensacion de deuda hacia la
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organizaciéon por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada

por el trabajador.

En relacion a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
directa y significativa entre Gestién del talento humano y el compromiso de
continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal Lima, 2018, coincidiendo con la tesis de Morales (2012) concluyé: estos
presentan un nivel medio situado en 23,07 y corresponden a un nivel medio de
percepcion de alternativas e inversion en la organizacion, lealtad. Coincidiendo con
la definicion de Edel y Garcia (2007) definieron: Sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porgue ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que
sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego

con la empresa. (p.53).



V. Conclusiones
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PRIMERA:

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la facultad de educacién de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018; puesto que el nivel de significancia calculada es p <

.01 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,879.

SEGUNDA:

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso afectivo en la facultad de educacion de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018; puesto que el nivel de significancia calculada es p
< .01 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de
,850.

TERCERA:

Existe relacién entre directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso normativo en la facultad de educacién de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018; puesto que el nivel de significancia calculada es p

< .01y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,878.

CUARTA:

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima, 2018; puesto que el nivel de significancia calculada es p <

.01 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,855.



VI. Recomendaciones
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Recomendaciones

PRIMERA:

Se sugiere al decano de la facultad de educacién tome en cuenta los resultados de
la presente investigacion puesto que los docentes universitarios manifestaron que
existen niveles bajos y medios de la gestion del talento humano y compromiso
organizacional, por lo que deben mejorar el comportamiento organizacional, los
niveles de comunicacion, en los aspectos de relaciones humanas y el trabajo en
equipo; ademas mejorar los niveles de compensacion laboral, en la motivacion y el
reconocimiento y de este modo mejorar los niveles de compromiso organizacional

en los decentes de la facultad de educacion de la Universidad.
SEGUNDA:

Se sugiere al decano de la facultad de educacion desarrolle capacitacion en
relacion al compromiso afectivo y de este modo, los docentes universitarios

desarrollen apego emocional y las expectativas.
TERCERA:

Se sugiere al decano de la facultad de educacién desarrolle capacitacion a los
docentes universitarios, en relacion al compromiso normativo y de esta manera

desarrollen la lealtad hacia la Universidad
CUARTA:

Se sugiere al decano de la facultad de educacion desarrolle capacitacion a los
docentes universitarios, en relacion al compromiso de continuidad y de este modo

disminuir la percepcién de pocas oportunidades de empleo.
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QUINTO:

Se suguiere a las maximas autoridades de la UNFV, Rector, Vice rectores,
establecer un sistema central de evaluacion del desempefio en el cumplimiento de
las funciones académicas y administrativas, de los docentes de aula, docentes jefes
y directores de todas las dependencias de las facultades, ya que la oficina central
de asuntos académicos, la unica labor que desarrolla es compendiar los informes
emitidos por las facultades, el objetivo es de supervisar el trabajo de forma justa y
equitativa y evitar la parcialidad hacia algun profesor, debido a que esta es una de
las razones por las cuales un gran numero de docentes de la facultad de educacion
de la UNFV no tienen un desempefio concordante a sus capacidades profesionales
y no desarrollan un compromiso adecuado con la institucion, porque consideran
gue las evaluaciones que realiza la propia facultad carece de objetividad y que tan
solo beneficia a los docentes asociados a las autoridades de turno.
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Anexo A: Instrumentos

Cuestionario de gestion del talento humano

Instrucciones: Lea con cuidado y marque con (X) una sola alternativa por cada
enunciado segun la leyenda. Las respuestas seran reservadas y tienen caracter anénimo.
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas 3|14|5
01 | LaInstitucién tiene una misién clara.
02 | Lavision de la Institucion genera entusiasmo y motivacion entre los docentes
03 La institucion tiene una vision compartida de cémo sera esta organizacion en el
futuro.
04 | Enla Institucion existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a trabajar.
05 | En la Institucidn trabajan para lograr los objetivos estratégicos
06 | En la Institucion respetan el reglamento interno
07 | En la Institucidn se generan alternativas para la solucién de problemas.
08 | En la Institucidn existe confianza entre compafieros.
09 | Los directivos comparten espacios para tomar decisiones importantes.
10 En la Institucion  se fpmgqta activamente la cooperacién entre los diferentes
grupos de esta organizacion.
En la Institucién se mantiene comunicacidén permanente con sus comparieros, con
11 | los estudiantes, directivos, otros trabajadores de la institucion y los padres de
familia.
12 En la Institucion sostienep relaciones de cooperacion y armonia con los diferentes
estamentos de la comunidad escolar.
13 En la Institucion los directivos contribuyen a la solucion racional de las situaciones
conflictivas que se presentan en las diversas esferas de la actividad institucional.
14 En la Institucion los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo
resuelve de manera pronta y amigable.
15 Enla Ingtitucién parti'cipan en equipos de investigacion, redes de profesores,
deportivo y recreativo.
16 En Ig !nsti’ggcién cumplen en forma oportuna los compromisos derivados de
participacion en esos grupos.
17 Enla Institugic’;n ala fecha, las técnicas de comunicacion interpersonal son la
clave del éxito.
18 Enla Insf[ituclkl')n emplean la modulacién y el volumen de voz para reforzar la
comunicacion.
19 | En la Institucién estan satisfechos con la comunicacién existente.
20 En la Institucion sienten que se comportan muy bien en la mayoria de las
conversaciones.
21 | Enla Institucién conocen y respetan las diferencias y la de los otros.
22 | Enla Institucion los directivos demuestran confianza en si mismo.
23 Enla Ing’gitucién se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de la
direccion.
24 Los directivos se sienten orgullosos de percibir emociones positivas por parte de

los docentes universitarios.




25 | Reciben una compensacion salarial acorde a mis habilidades y experiencias.

26 | Eltrabajo es evaluado en forma justa.

27 | Disfruta de las vacaciones otorgadas al afio.

28 | Estan satisfechos con el horario asignado en su jornada laboral.

29 | Se realiza trabajo colegiado de ayuda mutua.

30 Los directivos muestran disconformidad o descontento que un trabajador expresa

respecto de algo o alguien.

Gracias
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Este cuestionario contiene una serie de frases que debes responder con la mayor sinceridad
posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses
0 actles. Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas" o
"malas”.

Definitivamente en desacuerdo
Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

G| |WIN|—

NO

iTEMS 1121 3| 4

Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta organizacion.

Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion, es también mi
problema.

Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi.

En esta organizacion me siento como en familia.

Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta organizacion

No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

Me siento parte integrante de esta organizacion.

Creo que no estaria bien dejar esta organizacion aunque me vaya a beneficiar
con el cambio.

O o |N|oojoO|hd|lw| N

Creo que debo mucho a esta organizacién.

—_
o

Esta organizacion se merece mi lealtad.

—_
—_

No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando para esta
organizacion.

N
N

Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion.

—_
w

Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento que tengo obligacion
con la gente de aqui.

14

Si continuo en esta organizacién es porque en otra no tendria las mismas
ventajas y beneficios que recibo aqui.

15

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora mismo.

16

Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

17

Si ahora decidiera dejar esta organizacion, muchas cosas en mi vida personal se
verian interrumpidas.

18

En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran costo para mi.

19

Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones de encontrar
otro trabajo.

20

Ahora mismo, trabajo en esta organizacion, mas porque lo necesito que porque
yo queria.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: gestion del talento humano y el compromiso de continuidad en la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal Lima, 2017
AUTOR:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cual es la relacién entre
gestion del talento humano
y el compromiso
organizacional en la
facultad de educacion de
la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
20167

Problemas secundarios:

¢Cual es la relacién entre
gestion del talento humano
y el compromiso afectivo
en la facultad de
educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
20167

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre gestion del talento
humano y el compromiso
organizacional en la
facultad de educacion de
la Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
2016

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre gestion del talento
humano y el compromiso
afectivo en la facultad de
educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
2016

Hipétesis general:

Existe relacion directa y
significativa gestion del
talento humano y el
compromiso
organizacional en la
facultad de educacion de
la Universidad Nacional
Federico Villarreal
Lima, 2016

Hipotesis especificas:
Existe relacion directa y
significativa entre la
gestion del talento
humano y el compromiso
afectivo en la facultad de
educacién de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal

Lima, 2016

Variable 1: Gestion del talento humano

equipo

20

. . . ITEMS ESCALA NIVELES Y
Dimensiones Indicadores RANGOS
Comportamiento Cultura 1;2y3
Organizacional
organizacional 4;5; 6;
Normas 7y8 Nunca (1)
Filosofia 9y 10 Casi
institucional nunca(2) Adecuado
A veces (3) Regular
Casi Inadecuado
Comunicacién 11;12; 13;
Relaciones siempre(4)
14; 15y 16 :
’ Siempre(5
humanas pre(5)
Trabajo en
17;18; 19y
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¢Cual es la relacién entre
gestion del talento humano
y el compromiso
normativo en la facultad
de educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
2016?

¢Cual es la relacién entre
gestion del talento humano
y el compromiso de
continuidad en la facultad
de educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
20167

Determinar la relacion
entre gestion del talento
humano y el compromiso
normativo en la facultad de
educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
2016

Determinar la relacion
entre gestion del talento
humano y el compromiso
de continuidad en la
facultad de educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal Lima,
2016

Existe relacion directa y
significativa entre
gestion del talento
humano y el compromiso
normativo en la facultad
de educacion de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal

Lima, 2016

Existe relacion directa y
significativa gestion del
talento humano y el
compromiso de
continuidad en la
facultad de educacion de
la Universidad Nacional
Federico Villarreal
Lima, 2016

Compensacion
laboral

Motivacion

Reconocimiento

21; 22; 23;
24y 25

26; 27; 28;
29y 30

Variable 2: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Compromiso . .
Afectivo Apego emocional y sentimental 1,2,3,4,5,6,7 Alto
i i Medio
Compromiso Expectativas 6.9 10,11 12 13
normativo
Bajo
14,15, 16, 17, 18, 19,
20,21
Lealtad a la organizacion
Compromiso

Normativo
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
Variable 1: Gestion del
TIPO: POBLACION: talento humano DESCRIPTIVA:
Bsico La poblacién estuvo Técnicas: Encuesta -Tablas de frecuencia
conformada por 106 Instrumentos: -Porcentajes
NIVEL: docentes universitarios Autor Chiavenato (2009)
. Afio: 2016

Descriptiva. Ambito de Aplicacion:
Correlacional. Catedréticos de la INFERENCIAL:

DISENO:
No experimental.
Corte trasversal o

transeccional.

METODO:
Hipotético deductivo, con
un enfoque cuantitativo.

facultad de educacion
Forma de
Administracion:
Individual o colectiva.

Variable 2:

Compromiso
organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos:

Autor: Meyer y Allen
Afo: 1991

Afo: 2016

Ambito de Aplicacion:
Catedraticos de la UNFV
Administracion:
Individual o colectiva.

Prueba no paramétrica Rho de Spearman
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Anexo D: Base de datos de la confiabilidad de la VVariable

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1




Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos?

Total

30
0
30

100,0
,0
100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

,947

30

95
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Confiabilidad de la variable compromiso organizacional

P10 | P11| P12| P13 | P14| P15| P16 | P17 | P18| P19 | P20( P21

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1




Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos?

Total

30
0
30

100,0
,0
100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

,979

21

97
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Anexo E: Base de datos del estudio
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28
55
47

38
25
57
47

78
53
46

53
49

28
55
47

25
28
29
28
28
28
44
47

93
37

22
46

41

22
65

94
96

D3 |Var 2

11
21

19
17

27
19
37
20
19

18
19
11
21

19

10
11
12
11

10
11
17
17
35

12

16
21

22
34

35

P9 [P10|P11|P12|P13| D2 |P14|P15|P16|P17 |P18|P19|P20 (P21

P8

P7 | D1

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
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Anexo F Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

ncb,iadeef’:).,e 9&‘% iliacidn Naci i

Lima, 31 de mayo de 2018
Carta P. 0333—-2018-EPG-UCV-LN

Dr. Victor Manuel Pinto De La Sota Silva
Vicerrector Académico
Universidad Nacional Federico Villarreal

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a EBER PAUL MUNOZ ENCISO
identificado con DNI N.° 10205737 y c6digo de matricula N.° 6000021046; estudiante
del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia y Gestion
Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis): =

"Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la Facultad de
Educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dr. Car U/enturo Orkegoso
Jefe dg la Escue do
Universidad ¢ésar Vallejo - Campus Lima Norte

FNPC

Somos'la unlve.rSIdad de los fFIVIO I ®
que quieren salir adelante.
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Anexo E: Base de datos de la confiabilidad de la VVariable

P22 | P23 | P24 | P25| P26 | P27 | P28| P29 | P30

P12 ( P13 ( P14 P15| P16 P17 | P18 P19 | P20 P21

P10 | P11

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

Resumen del procesamiento de los casos



%

Validos
Casos Excluidos?

Total

30
0
30

100,0
,0
100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

,947

30

107



108

Confiabilidad de la variable compromiso organizacional

P10 | P11| P12| P13 | P14| P15| P16 | P17| P18| P19 | P20( P21

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1




Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos?

Total

30
0
30

100,0

,0

100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

979

21

109
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Anexo F: Base de datos del estudio
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Anexo F Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacién del

estudio in sit

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

"Cb’iadelfl)"f y,eaﬂ iliacidn Naci i

Lima, 31 de mayo de 2018
Carta P. 0333-2018-EPG-UCV-LN

Dr. Victor Manuel Pinto De La Sota Silva
Vicerrector Académico
Universidad Nacional Federico Villarreal

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a EBER PAUL MUNOZ ENCISO
identificado con DNI N.° 10205737 y c6digo de matricula N.° 6000021046; estudiante
del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia y Gestién
Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis): z

"Gestién del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la instituciéon que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dr. Car @llenturo Orkegoso
Jefe dg la Escue do
Universidad ¢ésar Vallejo - Campus Lima Norte
FNPC

Somos'la unlve'rSIdad de los fFIW IO ®
que quieren salir adelante.
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X 1} ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Angel Salvatierra Melgar, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Gestion del
Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la Facultad de Educacion
de la Universidad nacionaal Federico Villarreal Lima, 2018” del (de la)
estudiante Eber Paul Muiioz Enciso, constato que la investigacion tiene un indice
de similitud de 20% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.
El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 24 de mayo del 2018
/
a4

- Angel Salvétierra Melgar
DNI: 19873533
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FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1 DATOS PERSONALES
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Autor (es) Apellidos y Nombres‘

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

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

FAwmcs Mmomuzv mm BRLEDY, 4& mwd..d Mutmwuw A da¥
Aﬁo de publicacion : 2 WX« BRI

4. AUTORIZACION ' DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
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A través del presente documento, A
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. @
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (.
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