
1 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
 

ESCUELA DE ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 
“RELACIÓN ENTRE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL 

 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD 

DE GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL PAITA, AÑO 2016” 

 

 
 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 

 

 
 

AUTORA: 
 

 
 

COLONNA RAMÍREZ, SHEYLA ANAIS 
 

 
 

ASESOR 

 

D r. CASTILLO PALACIOS, FREDDY WILLIAM 
 
 
 
 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 

 
 
 
 
 

PIURA-PERÚ 
2016 



2 
 
 
 
 
 

 
PÁGINA DEL JURADO 

 

 
 

Sres. Jurados 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

……………………………………………………………… 

Dr. FREDDY WILLIAM CASTILLO PALACIOS 

Presidente 

 

 
 
 
 
 
 
 

….………………………………………………………… 
 

Lic. MARTIN LAZO SÁNCHEZ 

Secretario 

 

 
 
 
 
 
 
 

…………………………………………………………… 
 

Dra. MERCEDES PALACIOS DE BRICEÑO 

Vocal 



3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
DEDICATORIA 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

La presente investigación está 

dedicada en primer lugar a Dios y a la Virgen 

María por ser fuente de gracia e inspiración 

de mi espíritu. 
 

A mis padres por ser las columnas 

de  mi  templo  y  siempre  enseñarme  

con valentía y esfuerzo porque sin ellos no 

sería quien  soy,  ya  que  de  ellos  he  

aprendido cada día en la vida. 
 

Por  otro  lado,  a  toda  mi  

familia, hermanas  y  amigos  que  de  

alguna  u  otra manera hicieron posible 

esta investigación. 



4 
 

 
AGRADECIMIENTO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Un agradecimiento especial a Dios por guiarme, porque es gracias a él que pude 

llegar a este momento, por darme salud y bienestar, por cuidarme en cada paso 

que doy en mi vida y por ser el motor que me inspira a seguir adelante en busca de 

todo lo que me propongo y sobre todo a las personas que me han apoyado para 

llegar y lograr dar este gran pasó en mi carrera. 



5 
 

 
DECLARACIÓN DE AUTENTICIDAD 

 

 
 

Yo, Sheyla Anaís Colonna Ramírez, con DNI Nº71773651 a efecto 

de cumplir con las disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento 

de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias 

Empresariales,   Escuela   Profesional   de   Administración,   declaro   

bajo juramento que toda la documentación que acompaño es veraz y 

auténtica. 

 
 

Así mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos  e 

información que se muestran en la presente tesis son auténticos y veraces. 

 
 

En  tal  sentido  asumo  la  responsabilidad  que  corresponda  

ante cualquier falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos 

como de información aportada por lo cual me someto a lo dispuesto en las 

normas académicas de la Universidad César Vallejo. 

 
 
 
 
 
 
 

 
Piura, Julio del 2016. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sheyla Anais Colonna Ramírez 



6 
 

 
PRESENTACIÓN 

 

 
 

Señores miembros del Jurado, expongo ante  ustedes  la  Tesis  titulada  

“Relación entre  la  gestión  del  talento  humano  y  el  compromiso  

organizacional  de  los trabajadores  de  la  Unidad  de  Gestión  Educativa  

Local  Paita,  año  2016”  con  la finalidad  de  determinar  la  relación  entre  

la  gestión  del  talento  humano  y  el compromiso organizacional de los 

trabajadores de  la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, respetando el 

estatuto de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el 

Título Profesional de Administrador. 

 

Esperando Cumplir con los requisitos de conformidad. 
 

 
 
 
 
 
 
 

El Autor. 



7 
 

 
ÍNDICE  

Página 

PÁGINA DEL JURADO .................................................................................................................. 2 
 

AGRADECIMIENTO .......................................................................................................................  4 
 

DECLARACIÓN DE AUTENTICIDAD.......................................................................................... 5 
 

PRESENTACIÓN ............................................................................................................................  6 
 

ÍNDICE ............................................................................................................................. ................. 7 
 

ÍNDICE DE TABLAS .......................................................................................................................  9 
 

RESUMEN ............................................................................................................................. ......... 10 
 

ABSTRACT .................................................................................................................................... 11 
 

I. INTRODUCIÓN ..........................................................................................................................  12 
 

1.1 Realidad Problemática ........................................................................................................12 
 

1.2 Trabajos previos...................................................................................................................13 
 

1.3 Teorías relacionadas al tema.............................................................................................18 
 

1.4 Formulación del problema ..................................................................................................22 
 

1.5 Justificación ..........................................................................................................................22 
 

1.6 Hipótesis............................................................................................................................. ...24 
 

1.7 Objetivos ...............................................................................................................................25 
 

II. METODO ............................................................................................................................. ...... 26 
 

2.1 Diseño.............................................................................................................. ......................26 
 

2.2 Variables, operacionalización ............................................................................................26 
 

2.3 población y muestra ............................................................................................................29 
 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos..........................................................30 
 

2.5 Métodos de análisis de datos...........................................................................................31 
 

2.6 Aspectos éticos ...................................................................................................................31 
 

III RESULTADOS ..........................................................................................................................  32 
 

3.1 Establecer la relación entre el análisis del puesto y el compromiso organizacional 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 ..............35 
 

3.2 Relación entre la selección del personal y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 ..........................36 
 

3.3 Relación entre el control del personal y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 ..........................38 
 

3.4 Determinar la relación de la gestión del personal  con el compromiso organizacional 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 ..............39 
 

IV.   DISCUSIÓN ...........................................................................................................................  43 



8 
 
 
V.  CONCLUSIONES....................................................................................................................  50 

 

VI.  RECOMENDACIONES .........................................................................................................  52 
 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS ........................................................................................... 53 
 

ANEXOS ......................................................................................................................................... 55 
 

Anexo Nº 1: Cuestionario ............................................................................................................. 66 
 

Anexo Nº 2: Guía de Entrevista .................................................................................................. 66 
 

Anexo Nº 3: Validaciones ............................................................................................................. 66 
 

Anexo Nº 4: Confiablidad de Cuestionario ................................................................................ 66 
 

Anexo Nº 5: Matriz de Consistencia ........................................................................................... 66 
 

Anexo N°6: Declaración de Autoría .............................................................................................68 
 

Anexo N°7: Acta de Aprobación de Originalidad ......................................................................68 
 

Anexo N°8: Autorización de Publicación de Tesis  ...................................................................68 



9 
 
 
 
 

ÍNDICE DE TABLAS  
Página 

 

 
Tabla 1 Operacionalización de variables...............................................................27 

 

Tabla 2 Operacionalización de variables...............................................................28 
 

Tabla 3 Relación del personal de la UGEL Paita ..................................................29 
 

Tabla 4 Nivel de gestión del talento humano en la Unidad de Gestión  Educativa 
 

Local Paita. 2016...................................................................................................32 
 

Tabla 5 Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de 
 

Gestión Educativa Local Paita. 2016.....................................................................34 
 

Tabla 6 Relación entre el analisis de puesto  y el compromiso organizacional .....36 
 

Tabla 6.1 Análisis de la correlación entre el análisis de puesto y el compromiso 

organizacional……………………………………………………………………………35 

Tabla 7 Relación entre la selección de personal y el compromiso organizacional 38 
 

Tabla 7.1 Análisis de la correlación entre la selecció de personal y el compromiso 

organizacional……………………………………………………………………………37 

Tabla 8 Relación entre el control del personal y el compromiso organizacional ...35 
 

Tabla 8.1 Análisis de la correlación entre el control del personal y el compromiso 

organizacional……………………………………………………………………………38 

Tabla   9   Relación   entre   la   gestión   del   talento   humano   y   el   

compromiso organizacional 

.......................................................................................................39 

Tabla 9.1 Análisis de la correlación entre el análisis del puesto y el compromiso 

organizacional……………………………………………………………………………39 



10 
 
 
 
 
 

 
RESUMEN 

 
 
 
 

 
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de 

la Unidad de Gestión Educativa Local Paita; el estudio describe además la 

selección del personal, el control del personal, el análisis del puesto y el 

compromiso   organizacional.   La   población   de   la   investigación   

estuvo conformada  por  los  52  trabajadores  de  UGEL  Paita,  la  

muestra  de  la investigación se consideró igual a la

 población. Se aplicaron 02 instrumentos: 

el cuestionario y la guía de entrevista. El estudio se condujo bajo  el  

enfoque  cuantitativo,  con  un  diseño  no  experimental,  transversal, 

descriptivo. Dentro de las principales conclusiones se obtuvo que existe una 

relación  altamente  significativa  entre  la  Gestión  del  Talento  Humano  

y  el compromiso  organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  

de  Gestión Educativa  Local  Paita,  los  aspectos  relacionados  a  la  

gestión  del  talento humano,  el  estudio  deja  en  claro  que  en  la  

medida  que  éste  sea  más eficiente,  habrá  un  mayor  

compromiso  organizacional.  Además,  existe relación altamente 

significativa entre las dimensiones selección del personal, análisis  de  

puesto  y  control  del  personal  con  la  variable  compromiso 

organizacional. 

 
Palabras clave: Gestión del talento, Compromiso organizacional, selección 

del personal, control del personal, análisis de puesto. 
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ABSTRACT 
 
 
 
 

 
The research aimed to determine the relationship between the management 

 

of human talent and organizational commitment of workers Local Education 

Management Unit Paita; the study also describes the selection of personnel, 

control  of  personnel,  job  analysis  and  organizational  

commitment.  The research  population  consisted  of  52  workers  

UGELs  Paita,  the  research sample was considered equal to the 

population. questionnaire and interview guide  02  instruments  were  

applied.  The  study  was  conducted  under  the quantitative approach, 

with a non-experimental, cross-sectional, descriptive design.  Among  the  

main  findings  was  obtained  that  there  is  a  highly significant

 relationship between Human Resource Management and 

organizational  commitment  of  workers  Education  Management  Unit  

Local Paita, issues related to the management of human talent, the study 

makes clear   to   the   extent   that   it   is   more   efficient,   there   

will   be   a   greater organizational  commitment.  There  is  also  

highly  significant  relationship between the dimensions personnel 

selection, job analysis and control of staff organizational commitment 

variable. 

 

Keywords: Talent management, organizational commitment, staff selection, 

control of personnel, job analysis. 
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I. INTRODUCIÓN 

 

 
 
 

1.1 Realidad Problemática 
 
 

 
De acuerdo a la publicación del Grupo de Análisis para el Desarrollo; 

 

(2010), las entidades públicas generalmente desarrollan capacitaciones, y las 

cuales  se  realizan  considerando  tres  aspectos:  gestión  

institucional  en planificación,   proyectos,   recursos   humanos,   

normatividad,   entre   otros; especialización de la carrera, mediante 

diplomados y maestrías, dirigido al grupo de Profesionales;

 y cursos de actualización en informática, 

programación, secretariado, entre otros. 

 
 

Por otro lado, el en marco normativa nos dice que “la evaluación del 

desempeño  es  un  proceso  obligatorio,  integral,  sistemático,  

continuo  y demostrable del conjunto de actividades, aptitudes y rendimiento 

del personal en el cumplimiento de sus objetivos y metas”. (SERVIR, 2011). 

 
 

La  UGEL  de  Paita  es  un  organismo  de  ejecución  desvinculada  
del 

 

Gobierno Regional con libertad en el ámbito de su competencia. 
 

 
 

La   problemática   evidenciada   en   la   -UGEL   Paita   es   la   

falta   de compromiso por parte de los trabajadores para con la 

organización; de igual manera se evidencia esa falta de compromiso para 

con los usuarios ya que existe   una   gran   descoordinación   a   la   

hora   de   realizar   los   trámites documentarios y eso conlleva una 

variedad de inconvenientes a la hora en que los profesores o proveedores 

van a recoger sus pagos o resoluciones, se les pospone sus pagos; lo que 

origina quejas constantes ante la directora de 

la UGEL, evidenciando la incomodidad de la partes involucradas. En el área 
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de  personal,  las  funciones  que  tienen  mayores  debilidades  son  

las  de reclutamiento y selección. La primera se realiza, pero la función de 

selección no  se  realiza  correctamente,  evidenciándose  el  favoritismo  

para  algunas personas, debido injerencias políticas reflejándose en el 

desempeño que no 

cumple con ser ni óptimo, ni eficaz, ni eficiente. 
 

 
 

1.2 Trabajos previos 
 

 
La presente investigación se fundamenta con antecedentes, que son 

investigaciones realizadas anteriormente a nivel local, nacional e 

internacional  sobre  la  gestión  del  talento  y  el  compromiso  

organizacional; estos  fortalecerán  a  la  presente  investigación.  A  

continuación,  se  detallan antecedentes relacionados a la variable de 

estudio: 

 

 

Se consideraron antecedentes internacionales donde se consideró la 

investigación  de  Arrobo  (2013)  en  su  investigación  titulada  

“Modelo  de Gestión del Talento Humano por competencias de la empresa 

CIMPEXA S.A”; perteneciente a la Universidad Tecnológica Equinoccial de 

Ecuador; en cual 

se   centró   en   diseñar   un   modelo   de   intendencia   del   talento   
humano, 

 

diagnosticando   una   situación   actual   de   la   empresa,   

determinando   las características ocupacionales y las causas del bajo 

rendimiento productivo. Dentro   de   las   conclusiones   se   determinó   

que   el   factor   humano,   eje fundamental de todo proceso productivo, 

se sentirá respaldado, por la mejora continua que experimentará, con la 

aplicación de estrategias de medición de desempeños en base a 

indicadores de gestión, que serán determinados en función del análisis de 

las competencias para cada departamento. Además, 

se logrará obtener trabajadores eficientes y motivados, capacitados en una 

forma  estable  y  constante,  remunerados  en  función  a  su  

desempeño, habilidades, destrezas  que desarrollen  durante sus  

actividades  para  su  en beneficio personal y de la organización. 
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Además, Edel, García y Casiano (2007) realizaron la tesis denominada 

clima  y  compromiso  organizacional,  en  la  Universidad  Veracruzana,  

tuvo como  punto  general  medir  el  impacto  del  clima  laboral  en  

la  actitud  de compromiso institucional de los docentes de la faculta de 

pedagogía, sistema escolarizado  de  la  Universidad  Veracruzma,  

Región  Xalapa,  empleó  la metodología tipo cuantitativo y cualitativo. Los 

resultados fueron con respecto 

al  compromiso  organizacional,  los  profesores  mantienen  una  

conducta oportuna de compromiso hacia la facultad, se sienten orgullosos 

de manera elocuente pertenecer a la Universidad; lo que se sustenta en 

los beneficios laborales, y que uno de sus mayores acuerdos es con los 

estudiantes. Existe una correlación entre el clima laboral y el compromiso 

institucional, aunque no es robusta, ya que el clima no influye en el 

compromiso su impacto es de menor  grado.  El  compromiso  se  

destaca  en  que  forman  parte  de  una institución educativa que 

ofrece educación en el mercado y que debido a su historial, gozan de 

estatus social privilegiado, al ser una institución de mayor cobertura. 

 
 

Por  otro  lado  Montenegro  (2013)  en  su  investigación  
denominada 

 

“Estrategia  de  coaching  efectivo  para  la  gestión  del  talento  humano  

en  la PYME  confecciones  Mafer  en   la  ciudad   de  Manta”;  

perteneciente  a  la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabí, cuyo 

objetivo general fue elaborar una estrategia de coaching efectivo para la 

dirección del talento humano en 

la pyme confecciones Mafer en la ciudad de manta que favorezca el desarrollo 

de   competencias   laborales.Dentro   de   las   principales   conclusiones   

se determinó que el mayor grupo de personas encuestadas respondieron que 

la pyme  no  brinda  capacitación  periódica.  Es  decir,  la  administración  

de  la empresa no ha ofrecido instrucción para ejecutar sus tareas eficazmente, 

solo un 27% afirma lo contrario, esto se debe a que  los trabajadores 

recibieron capacitación tan solo una vez al iniciar su trabajo, para adquirir 

experiencia, 

lo que denota la falta de iniciativa por parte de la administración en capacitar 



continuamente al personal. 
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Asimismo,  se  consideraron  antecedentes  nacionales,  donde  en  

la investigación  de  De  la  Cruz  (2009)  en  su  investigación  titulada  “La  

nueva gestión  del  potencial  humano  y  su  evaluación  del  

desempeño  en  las instituciones   financieras   de   Huamanga”,   

perteneciente   a   la   Universidad Nacional  de  San  Cristóbal  de  

Huamanga;  cuyo  objetivo  fue  analizar  si  la motivación  e  incentivos  

influyen  de  manera  positiva  en  los  desempeños laborales  en  la  

nueva  gestión  del  potencial  humano  en  las  instituciones financieras   

de   Huamanga.   Dentro   de   las   principales   conclusiones   se 

demostró   mediante evidencias   significativas   estadísticamente que   

los desempeños   laborales   en   las   instituciones   financieras   de   

Huamanga dependen de las acciones de motivación y por los programas de 

incentivos; asimismo, se afirma que, el dominio de destrezas y habilidades, el 

buen nivel de conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas 

adecuadas guardan una importante y decisiva influencia de un conjunto de 

acciones de motivación,   de   estímulos,   incentivos,   de   

reconocimientos,   todas   estas, 

características de la nueva gestión de personas. 
 

 
 

También  a  Quispitupac  y  Mateo  (2014)  en  su  investigación  
titulada 

 

“Elaboración de una herramienta para la  toma de decisiones en gestión 

del talento  para  líderes”,  perteneciente  a  la  Universidad  Peruana  de  

Ciencias Aplicadas;   cuyo   objetivo   general   fue   elaborar   una   

herramienta   digital estratégica  para  brindar  la  posibilidad  de  

reorganizar  el  tiempo,  tareas  y objetivos que trabajan los Líderes, con 

respecto a los Talentos, minimizando errores  y  riesgos  en  las  

decisiones  gerenciales.  Dentro  de  las  principales conclusiones se 

determinó que al implementar una herramienta automatizada 

y  dinámica  de  indicadores  de  Gestión  del  Talento,  permitió  a  la  
empresa 

 

concretar  el  valor  agregado  del  Capital  Intelectual,  desde  la  gestión  

de  la información en el área de Recursos Humanos hasta la toma de 



decisiones y seguimiento  práctico  de  los  Líderes  en  sus  áreas.  Se  

definieron  Factores Críticos  de  Éxito  (FCE),  los  cuales  son  

necesarios  para  la  viabilidad  del 
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negocio.  Estos  FCE  se  enfocan  en  tres  puntos:  Calidad  en  el  

Servicio  al Cliente,   Disponibilidad   del   Servicio   e   innovación   y   

alta   conectividad; finalmente la ventaja competitiva de la consultora es la 

diferenciación. 

 
 

Finalmente  se  citó  a  Abad,  Bermúdez,  Caravedo,  Morales  y  
Serván 

 

(2010)   en   su   investigación   titulada   “Retención   del   Talento   

Humano: Conociendo a mi gente”, perteneciente a la Universidad Peruana 

de Ciencias Aplicadas;  cuyo  objetivo  general  fue  exponer  un  Modelo  

de  contención  de Talento teniendo como base a las personas, generando 

un deber necesario que les permita entrar como Embajadores de la Marca 

y crear ventajas que sean competentes para la empresa. Dentro de las 

conclusiones se determina que es necesario conocer de una u otra manera 

las necesidades que tiene cada empleado para construir planes 

personalizados, que logren una relación emocional con la empresa, creando 

así un compromiso hacia la institución. En base a todas las teorías 

estudiadas en relación a la retención del Talento, construimos   nuestro   

modelo   que   se   basa   en   4   factores   primordiales: Selección y

 Desarrollo, Liderazgo, Integración Vida-Trabajo y 

Compensaciones, el elemento integrador resulta ser el “Conocer a mi gente”, 

saber   que   los  motiva,  cuáles  son  sus  expectativas,  sueños,   

metas  y aspiraciones.  Se  concluye  que,  finalmente  este  modelo  

de  retención  de Talento, nos permitirá construir una imagen de marca para 

la empresa, lo cual redituará en beneficio de ambas partes 

 
 

Dentro de los antecedentes locales se consideró a Montalbán (2013) 

realizó una investigación titulada Calidad de vida y compromiso 

organizacional en los colaboradores del área de producción de una empresa 

de bebidas de la provincia de Sullana – 2013 en la Universidad privada Cesar 

Vallejo, tuvo como objetivo general determinar la relación entre la calidad de 

vida en el trabajo y del compromiso organizacional en los colaboradores del 

área de producción de una empresa de bebidas de la provincia de Sullana 

2013,  empleó  la  metodología  tipo  cuantitativa  y  los  resultados  



fueron  se 
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puede apreciar que de acuerdo a los resultados obtenidos, en los niveles altos 
 

la calidad de vida laboral obtuvo un 23%, mientras que en sus indicadores el 

indicador con mayor porcentaje lo obtuvo la integración al puesto de trabajo 

con  un  34.3%,  mientras  que  el  menor  índice  de  porcentaje  lo  

obtuvo  al bienestar logrado a través del trabajo con satisfacción 16.4%. Así 

mismo los porcentajes  en  este  nivel  de  manera  general  fluctuaron  

entre  el  19%  y  el 

29.9%.  Llegando  a  las  siguientes  conclusiones  no  existe  una  

relación significativa  entre   la   calidad  de   vida   en   el  trabajo   y  

del  compromiso organizacional en los trabajadores del área de producción 

de una empresa de bebidas de la provincia de Sullana – 2013 

 
 

También  a  Carhuapoma  (2013)  realizó  una  investigación  

titulada compromiso laboral y habilidades de negociación del personal de 

contacto de una empresa de la ciudad de Piura en la universidad Privada 

Cesar Vallejo, tuvo   como   objetivo   general   Determinar   la   relación   

existente   entre   el compromiso laboral y las habilidades de negociación del 

personal de contacto de una empresa de la ciudad de Piura, empleo la 

metodología tipo descriptiva. Llegando  a  los  siguientes  resultados  de  

acuerdo  con  las  dimensiones  del compromiso organizacional se puede 

apreciar que respecto a los niveles altos las dimensiones afectiva y normativa 

comparten un 22.5%, mientras que la dimensión de comunidad obtuvo un 

21.7% de los cuales se pudo decir que mantuvieron una cercanía porcentual 

diferida aproximadamente del 1%. Así mismo de acuerdo al  nivel medio,  la 

dimensión afectiva obtuvo un 57. 5% seguido de la dimensión de continuidad 

con un 50.8% y de un 48.5% de la dimensión normativa, de ello se puede 

decir que los tres niveles distan en u intervalo aproximado del 5%, llegando a 

las siguientes conclusiones no existe relación positiva entre el compromiso 

laboral y las habilidades de negociación del personal de contacto de una 

empresa de la ciudad de Piura; así mismo existe relación significativa  entre 

el compromiso organizacional y el indicador habilidad  de  control  emocional  

del  personal  de  contacto,  además  existe relación  significativa  entre  la  

dimensión  del  compromiso  organizacional  de 
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continuidad y habilidades de negociación del personal. 

 

 
 

Finalmente, a Rivas (2013) realizó una investigación titulada liderazgo 

situacional   y   compromiso   organizacional   en   trabajadores   con   

cargos gerenciales y jefaturas de áreas de áreas en una entidad pública en 

la ciudad de Piura en la Universidad Privada Cesar Vallejo, tuvo como 

objetivo general Determinar la  relación entre  liderazgo

 situacional y  compromiso organizacional en

 trabajadores con cargos gerenciales, y utilizó la 

metodología tipo cuantitativo. Los resultados fueron se puede apreciar que 

con un 55.1% en nivel de eficacia modernamente flexible; por otro lado, un 

44.4%  con  el  nivel  de  eficacia  flexible  tienen  bajo  niveles  en  

compromiso afectivo.  En  el  análisis  correlacional   determino   que  

no  existe  relación significativa entre las variables analizadas, con un 

58.3% en el estilo principal instruir tienen niveles promedios en compromiso 

continuo; por otro lado, un 

51.7%  con  estilo  principal  apoyar  tienen  bajos  niveles  en  

compromiso afectivo,  en  conclusión no  existe  relación  significativa  

entre  las  variables liderazgo  situacional  y  compromiso  

organizacional  en  trabajadores  con cargos gerenciales y jefaturas de 

áreas con una entidad pública en la ciudad de Piura. 

 
 

1.3 Teorías relacionadas al tema 
 

 
Asimismo,   se   tomó   en   cuenta   a   autores   de   los   

cuales   serán consideradas  algunas  de  sus  aportes  que  servirán  

como  marco  teórico referente a las variables de estudio, de manera que 

sustenten el desarrollo 

de esta investigación. 
 

 
 

En  relación  con  la  variable  gestión  del  talento  humano,  
Chiavenato 

 

(2009) nos da a entender que “es un proceso importante y predominante en 

cualquier  organización,  la  cual  depende  de  varios  aspectos,  tales  



como  la cultura  organizacional,  la  estructura  organizacional,  las  

características  del 
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contexto ambiental, el negocio, la tecnología utilizada, los procesos internos y 

otra infinidad de variables importantes”. 

 
 

Asimismo,   Chiavenato   (2009)   señala   que   la   gestión   

moderna   de personas, se apoya en tres características importantes: En 

primer momento son personas,  con  identidad  y  preparación,  destrezas  y  

capacidades  necesarias para una dirección adecuada de los bienes 

organizacionales. 

 
 

Según Atehortua, Bustamante & Valencia (2008) desde una perspectiva 

técnica, la finalidad de los pasos de la gestión del talento humano, es asegurar 

una habilidad de empleados hacia la organización. En un contexto más grande, 

la gestión del talento Humano sirve  para ayudar al desarrollo integral  de los 
 

empleados, tanto en un ámbito profesional y personal. 
 

 
 

En cuanto al reclutamiento del personal, Jaramillo (2005) señala que es 
 

el proceso de atracción de candidatos calificados para un cargo. Los tipos de 

reclutamiento  para  buscar  los  candidatos  pueden  ser  internos  o  

externos  o ambos. 

Asimismo,   la   selección   del   personal   es   una   actividad   de   

opción, separación  y  determinación.  Una  selección  del  personal  

busca  los  más apropiados de los candidatos entre varios reclutados para los 

diferentes cargos en la institución, con el fin de tener un aumento de desempeño 

y eficiencia del personal.  Mientras  que  por  otro  lado  el  objetivo  de  

reclutamiento  es  poder mantener el proceso de selección con materia prima 

que en este caso son los candidatos,  mientras  que  el  objetivo  de  

selección  es  poder  clasificar  los candidatos   más   idóneos   a   las   

diferentes   necesidades   del   puesto   y   la 

organización. 
 

 
 

De acuerdo a Gavin (2007) la condición del proceso de selección será no 

solo si se elige a los candidatos ideales, sino también verán si es que están 

dispuestos a trabajar para la institución. Hay varios instrumentos de selección 
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como son: las llamadas entrevistas de selección que pueden realizarse con 

uno o más entrevistados. 

 
 

En relación a la variable compromiso organizacional; Robbins & Coulter 
 

(2005) lo definen como el grado en que un empleado se identifica con una 

organización en particular y sus objetivos, y desea mantener su membresía en 

la organización. Por su parte, Peña & Cañoto (2006) señala el compromiso 

organizacional se refiere a la relación afectiva conductual y normativa de la 

persona con su organización. Según Edel, García y Cassiano (2007) señalan 

que el compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables 

más estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de 

que esto haya sucedido, es que varias investigaciones han podido demostrar 

que  el  compromiso  con  la  organización  suele  ser  un  mejor  predictor  

de  la rotación y de la puntualidad. 

 
 
 

En  relación  a  la  identificación  organizacional,  es  aquel  en  

que  un individuo  se  pueda  definir  como  integrante  de  la  institución,  

asumiendo  las diferentes  necesidades  de  la  empresa  como  suyas,  

mediante  concordancia organizacional el empleado adopta una identidad 

legal de la institución y sus metas que están asociadas a ella. 

 

La identificación grupal con la profesión o equipos de trabajo. Es un tipo 

de auto concepto que deriva de la división del trabajo y su adscripción a equipos 

con  tareas  y  responsabilidades  determinadas.  La  identificación  racional.  

Los significados que los individuos se asocian a sí mismos están referidos a 

sus intereses al compartir un interés común. La identificación organizacional se 

ha asociado a un tipo de conducta cooperativa, apoya las metas de la 

organización, reduce la rotación en el trabajo y favorece las relaciones orientadas 

a las tareas 

(Carreras, & Alloza, 2013) 
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Hodgetts y Altman (1990)  nos dicen que el complacer es el resultado 

de lo que la motivacion hacia un buena practica de trabajo y la forma en la que 

el  personaje  pueda  perdecibir  una  correlacion  entre  la  

recompenza  y  el esfuerzo. Existe un modelo inmotivado en porter y lawyer 

en lo que plantea que exiten factores directamente en la

 satisfaccion que viene hacer las recompenzas 

intrinsecas y el nivel de estas que el personaje cree que debe percibir . 

(Garzón, 2005) 

 

En relación a lo que es  motivación, se define a las fuerzas que 

actúan sobre  un  ser en  su  interior,  y 

que  estas originan  que se  comporte  de  

una manera determinada, dirigida hacia metas, condicionados por la 

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Los tres 

elementos claves que se pueden sacar de esta definición son: Esfuerzo, el 

esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organización y que consiste con 

éstas, es el que deben buscar los gerentes. Asi mismo la Necesidad, se 

refiere a algun estado interno que  hace  que  determinados  productos  

parezcan  atrayentes  y  finalmente  las Metas organizacionales, es decir los 

objetivos que la intitucion  busca. (Amorós, 

2009) 
 

 

Por otro Marchant (2005) con respecto a la actititud es estable aunque 

puede cambiar y reaccionar de una manera favorable como no favorable, ante 

un objeto. Los individuos muestran sus cogniciones, sentimientos y 

comportamientos con el objetivo de restar cualquier incompatibilidad entre 1 o 

mas actitudes. 
 

 

Las actitudes tiene tres elementos, relaciondos con las crencias de cada 

persona con sus opiniones y esto se debe asi al proceso del pensamiento con 

un enfasis especial a la realidad y a la logica. El componente referente al tema 

ya sea de sus sentimiento u emociones que surgen ante la actitud de un objeto. 
 

Y el componente conductual que tiene la intencion de cierta manera conducir 

con alguien o con algo. A lo que se refiere con adquisicion, los valores al igual 
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que las actitudes, son aprendidas. Asimismo el componente de conducta se 

refiere a la intencion de conducir cientar manera alguien o algo. 

 

1.4 Formulación del problema 
 

1.4.1 Pregunta General 
 
 

 
¿Cuál es la relación entre la Gestión del Talento Humano y el compromiso 

organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  de  Gestión  

Educativa Local Paita, Año 2016? 

 

1.4.2 Preguntas específicas 
 

 ¿Cuál  es  la  relación  entre  análisis  de  puesto  con  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Paita, Año 2016? 

 

 
 

 ¿De   qué   manera   se   relaciona   la   selección   de   personal   

con   el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016? 

 
 

 ¿Cuál  es  la  relación  entre  control  del  personal  con  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Paita, Año 2016? 

 
 
 
 

 
1.5 Justificación 

 

 
 

En la actualidad el estado enfoca todos sus esfuerzos al desarrollo de 
 

la renovación del estado para la innovación de la Gestión Pública,  dentro de 
 

la  problemática  nacional  de  la  gestión  pública  se  evidencia  una  

importuna política y dirección de recursos humanos; y esta problemática se 

agrava por 



23 
 
 

inapropiados   métodos de proyección, de recopilación,  comprobación, 

evaluación del descargo,  estímulo,  desarrollo de habilidades y 

desincorporación   de   los   empleados.   Además,   existe   una   

carencia   de desarrollo, políticas y aptitudes, ya sea porque las 

supremacías no valoran la dirección del personal o porque no cuenta 

recursos para hacerlo. 

 
 

Debido a lo anterior la investigación se justifica de manera práctica ya 

que tiene como finalidad determinar la relación entre la  gestión del 

talento humano y su comportamiento en la UGEL Paita, lo que permitirá 

conocer la relación  entre  la  admisión  de  personal,  división  de  

cargos,  recompensa laboral, y el aumento de personas con la 

responsabilidad del personal. 

 
 

La investigación se  basó en teorías que fundamenten los 

conceptos teóricos   de   las   variables   Gestión   del   Talento   

Humano   y   compromiso organizacional,  de  una  manera  que  se  

pueda  comparar  lo  teórico  con  los resultados  de  la  investigación  

para  establecer  diferencias  que  permitan formular  recomendaciones  

que  permitan  mejorar  la  situación  real  de  la investigación. 

 
 

Metodológicamente la investigación se basa en las teorías acerca de 

las variables en estudio; en la acumulación de datos a través de encuestas 

para determinar la relación de las variables gestión del talento humano y el 

compromiso de los empleados  en la  institución  UGEL Paita; realizando 

un análisis a través de la correlación de Spearman, determinando el grado 

de significancia y de correlación entre las dimensiones de la gestión del 

talento humano con el compromiso. 

 
 

Socialmente  la  investigación  pretende  dar  conocimiento  

sobre  la relación  existente   entre   las   variables;   la   investigación   

contribuirá   a   la Institución  UGEL  Paita  tener  conocimiento  sobre  

su  dirección  del  talento humano  y  como  incide  en  el  compromiso  

con  los  empleados  de  la  UGEL 
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Paita;  por  último,  la  investigación  permitirá  a  la  autora  a  contribuir  

en  su desarrollo profesional. 

 
 

1.6 Hipótesis 
 

 

1.6.1 Hipótesis general 
 

La Gestión del Talento Humano tiene una relación significativamente con 
 

el  compromiso  organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  
de 

 

Gestión Educativa Local Paita, Año 2016. 
 

 

1.6.2 Hipótesis Específicas 

 
 Existe relación significativa entre el análisis del puesto y el compromiso 

organizacional  de  los trabajadores  de  la  Unidad  de  Gestión  

Educativa Local Paita, Año 2016. 

 

 Existe   relación   significativa   entre   la   selección   de   

personal   y   el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016. 

 

 Existe  una  relación  significativa  entre  el  control  del  

personal  y  el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016. 



25 
 

 
1.7 Objetivos 

 

 

1.7.1 Objetivo General 
 

Determinar  la  relación  entre  la  gestión  del  talento  humano  y  el  

compromiso organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  de  

Gestión  Educativa  Local Paita, Año 2016. 

 

.7.2 Objetivos Específicos 
 

 Establecer  la  relación  entre  el  análisis  del  puesto  y  el  

compromiso organizacional  de  los trabajadores  de  la  Unidad  de  

Gestión  Educativa Local Paita, Año 2016. 

 

 Establecer  la  relación  de  selección  de  personal  con  el  

compromiso organizacional  de  los trabajadores  de  la  Unidad  de  

Gestión  Educativa Local Paita, Año 2016 

 

 Determinar  la  relación  entre  el  control  del  personal  y  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la unidad de gestión 

educativa local Paita, año 2016. 
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II. METODO 
 

 
 

2.1 Diseño 
 

 
 

El  proyecto  de  la  investigación  resulto  no  experimental;  debido  a  que  

no  se adultero intencionalmente alguna de las variables independientes 

(estímulos, influencias o intervenciones) para analizar sus consecuencias 

sobre variables dependientes.  Según  Gómez  (2006)  en  el  diseño  no  

experimental,  no  se manipula  la  realidad  determinada.  Además,  es  

transversal;  debido  a  que  el recojo de la información, a través de las 

fuentes primarias se realizó en un solo momento. Finalmente se considera una 

investigación correlacional, de acuerdo 

a Hernández, Fernández y Baptista (2003) miden la relación entre dos o más 

variables, para saber si están relacionas o no con los mismos sujetos. 

 

2.2 Variables, operacionalización 
 

 
2.2.1 Variables 

 

 

Variable Independiente: Gestión del talento humano 
 
 

Gestión  del  talento  humano:  Para  Chiavenato  (2009)   es  

un  área importante y predominante en cualquier organización. A su vez es 

contingente y situacional, ya que depende de varios aspectos de una institución. 

 
Variable Dependiente: Compromiso organizacional 

 
 

Compromiso  organizacional:  Es  el  nivel  con  el  que  se  

relaciona  una identidad en particular y sus objetivos, y desea mantener su 

membresía en la institución. Robbins & Coulter (2005) 



 

 
Tabla 1 Operacionalización de variables 

 

 
 

Variables 
 

Definición conceptual 
 

Definición operacional 
 

Dimensiones 
 

Indicadores 
Escala de 

medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión del 

talento humano 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Para  Chiavenato  (2009)  
la gestión del talento humano 
viene hacer  un campo muy 
importante en cualquier 
institución. A su vez es
 contingente   y también 
situacional  porque   depende  
de varios factores de una 
institución, tales   como  la
    estructura organización,
  su   cultura,  la 
tecnología utilizada, los procesos 
internos    y una infinidad de 
importantes cambiantes. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

La   variable   gestión   del   

talento humano se medirá

 por una encuesta   y   

se   empleara   como 

instrumento   el   cuestionario   

que emplea una escala ordinal. . 

 
 
 

Selección 

del personal 

Entrevista 

Examen de 

conocimiento 

Prueba de 

habilidades 

 
 

 
Ordinal 

 

 
 
 
 

Control de 

personal 

 
Cumplimiento 

de las funciones 

asignadas 

Logro de los 

estándares 

Puntualidad 

Compromiso 

 
 
 
 

 
ordinal 

 
 
 
 

Análisis del 

puesto 

Ficha de 

descripción de 

puesto 

Factores de 

especificación 

de funciones 

Técnica de 

recojo de datos 

 

 
 
 
 
 
Ordinal 
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Tabla 2 Operacionalización de variables 

 
 

 
 

Variable 
 

Definición conceptual 
 

Dimensiones 
 

Definición Operacional 
 

Indicadores 
Escala de 

medición 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 

organizacional 

 
 
 
 
 

 
Es el nivel en que un trabajador 

se identifica con una 

organización en particular junto 

con   sus   objetivos,   y   

desea mantener  su  

membresía  en  la institución. 

 
 
 

Identificación 

Se  medirá  operacionalmente  
a través de la encuesta mediante 
el instrumento cuestionario en 
función de  los indicadores 
creencias, propósitos  y 
objetivos organizacionales. 

 
Creencias 

Propósitos 

Objetivos 

 
 
 
Ordinal 

 

 
 

Membresía 

La dimensión membresía se 
medirá  a  través  de  la  
encuesta aplicada,  
utilizando  el instrumento
 cuestionario en relación al 
sentido de pertenencia y la 
participación en actividades 

 

 
Sentido de pertenencia 

 

Participación en actividades 

 

 
 
Ordinal 

 
 

 
Lealtad 

Operacionalmente  se  medirá  
la dimensión  lealtad  usando  
como técnica  la  encuesta  
mediante  el instrumento
 cuestionario en 
función  del  cumplimiento  de  
la normatividad y el respeto hacia 
la organización 

 
Respeto hacia la 

organización 

Cumplimiento de normas 

 

 
Ordinal 
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2.3 población y muestra 

 

 
2.3.1 población 

 

 

La población de esta investigación está estructurada por la totalidad 

de  los  trabajadores  de  UGEL  Paita  siendo  un  total  de  52  

trabajadores;  a continuación se especifica la población. 

 

 
 

Tabla 3 Relación del personal de la UGEL Paita 
 

Unidad de Gestión Educativa Local Paita 

Personal Cantidad 

Directora 01 

Administrador 01 

Contador 01 

Ingenieros 02 

Especialistas 08 

Personal administrativo 37 

Chofer 01 

Guardia 01 

Total 52 

Fuente: Elaborado por la Autora. 
 

 

2.3.2 Muestra 
 

Siendo   la   población   pequeña,   la   muestra   incluye   a   

todos   sus elementos.  De  acuerdo  a  Hernández  (citado  por  

Castro,  2003),  "si  la población es menor a cincuenta (50) individuos, 

la población es igual a la muestra" (p.69). 

 
2.3.3 Muestreo 

 
Se realizó un censo, que viene hacer el recuento de individuos que 

conforma  el  total  de  los  trabajadores  de  la  UGEL  PAITA.  Por  lo  

tanto  se considera que no existe un muestreo. 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

 

2.4.1 técnicas 
 

 

- Encuesta:  Está  estructurada  de  acuerdo  a  las  dimensiones  

de  las variables  gestión  del  talento  humano  y  compromiso  

organizacional; ésta fue elaborada a partir de sus respectivos 

indicadores. La finalidad de ambos instrumentos es recabar 

información que sirva para resolver un problema de investigación. 

 
2.4.2 Instrumentos 

 

 

- Cuestionario:  El  cuestionario  fue  aplicado  a  los  52  

empleados  de UGEL Paita; el cuestionario está estructurado en 

escalas de Likert, con alternativas: Total desacuerdo, En desacuerdo, 

indeciso, de acuerdo y Totalmente de acuerdo, a las que se les 

asignó valores que van del 1 

al  5,  las  que  expresan  el  nivel  de  aprobación  de  cada  

aspecto evaluado. 

 
 

- Guía de la entrevista: Aquella que contenía las preguntas detalladas 

sobre  el  tema  de  discusión,  su  debida  secuencia,  así  

como  la finalidad  de  la  actividad,  la  metodología  aplicada,  

el  proceso  de discusión propiamente dicho. 

 

 
 

2.4.3 Validez 
 

 
a)  Validez de contenido: Establece que las variables que 

pretende medir tengan consistencia y

 coherencia técnica con los 

basamentos teóricos y con los objetivos de la investigación; en 

el estudio, este requisito se evaluó a través del juicio de expertos, 
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los  cuales  aprobaron  los  instrumentos  para  ser  ejecutado  

de acuerdo a los propósitos de la investigación. 

 
 

2.4.4 Confiabilidad 
 

 
a)  Confiabilidad  del instrumento:  Para  evaluar  la  confiabilidad  

del instrumento  se  utilizó  el  índice  de  consistencia  y  

coherencia interna  Alfa  de  Cronbach,  cuyo  resultado  cae  

en  el  rango  de confiabilidad muy alta, ya que alcanza un 

valor de .916, lo que garantizó la utilización del instrumento 

para cumplir los objetivos planteados por la presente 

investigación. 

 
 

2.5 Métodos de análisis de datos 
 
 

 
El  procesamiento  y  análisis  de  los  datos  se  realizó  

utilizando  el programa  IBM  SPSS  22.0;  el  análisis  se  realizó  

utilizando  la  percepción promedio de los aspectos que pertenecen a cada 

una de las dimensiones y de las variables. Los resultados se realizan a dos 

niveles, el descriptivo y el correlacional; el primero se usa para describir el 

comportamiento de cada una de las variables utilizando indicadores 

porcentuales; en cambio el análisis correlacional se utilizó para analizar la 

relación entre las variables utilizando para ello, el coeficiente de correlación 

de Spearman. 

 

2.6 Aspectos éticos 
 
 

 
Los resultados que se obtengan en el proyecto de investigación no se 

alteraran los resultados obtenidos, el respeto a la privacidad en la cual se 

protegerá  la  identidad  de  los  individuos  que  participan  en  el  

estudio,  el respeto por la propiedad intelectual, Honestidad y 

Responsabilidad. 



Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

1 1,9% 32 61,5% 15 28,8% 4 7,7% 52 100,0% 

9 17,3% 24 46,2% 16 30,8% 3 5,8% 52 100,0% 

0 ,0% 3 5,8% 39 75,0% 10 19,2% 52 100,0% 

0 ,0% 35 67,3% 17 32,7% 0 ,0% 52 100,0% 
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III RESULTADOS 

 
 
 
 

En el presente capitulo se presenta los resultados de la investigación, que tiene 

como objetivo general determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Paita, Año 2015. Para ello se utilizó un cuestionario estructurado que contiene preguntas 

asociadas a las dos variables; éstas tienen cinco alternativas de respuesta, que van 

desde el total desacuerdo, hasta el acuerdo total, a las cuales se les asignó valores del 

1 al 5. 
 

 

En cuanto a la gestión del talento humano, se analizó tres dimensiones, selección 

del personal, control del personal y análisis del puesto, de las cuales se da cuenta en la 

tabla Nº 1. De acuerdo a los resultados, los trabajadores no están muy de acuerdo en la 

forma como se selecciona al personal, la mayoría considera que la selección está en un 

nivel  medio.  Con  respecto  al  control  del  personal  los  resultados  tampoco  

son  muy alentadores; la mayoría considera que éste, está en un nivel medio o 

deficiente. Por el contrario,  el  análisis  del  puesto  si  es  considerado  como  

eficiente  por  la  mayoría  de encuestados. Analizados todos los aspectos de 

manera conjunta, se observa que en general la gestión del talento humano está en un 

nivel medio. 

 

Tabla 4 Nivel de gestión del talento humano en la Unidad de Gestión Educativa 
Local Paita. 2016 

 
Muy 

Dimensiones    Deficiente  Medio  Eficiente  eficiente  Total   
 

 
Selección del personal 

 

Control del personal 
 

Análisis del puesto 
 

Gestión del talento 
humano 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
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La mayoría de trabajadores consideran que el proceso de selección del personal 
 

al ingresar a trabajar en la UGEL de Paita no fue el más adecuado; si bien es cierto, 

están de acuerdo en que el proceso se selección al ingresar fue el adecuado ya que se 

les realizo una entrevista y todo fue transparente; sin embargo, pocos están de acuerdo 

en  que  se  les  realizó  un  examen  de  conocimiento  y  una  prueba  de  

habilidades  de acuerdo  al  área  a  la  que  postulaban,  y  tampoco  concuerdan  

en  que  la  prueba  de selección y los aspectos incluidos en ellas fueron las más 

adecuadas puesto que no se basan en criterios como la creatividad, personalidad e 

independencia. 

 
En cuanto al control del personal, la percepción de los trabajadores sigue una tendencia 

similar; los trabajadores consideran que la UGEL evalúa el desempeño de acuerdo a las 

funciones  asignadas,  existen  políticas  internas  en  cada  área  de  la  

institución,  los trabajadores se sienten identificados con los objetivos de su área y 

con los objetivos institucionales y disponen de todo su potencial para lograr alcanzar las 

metas y objetivos 

de  dicha  institución.  Por  el  contrario,  en  opinión  de  los  trabajadores  no  
existen 

 

indicadores  que  evalúan  la  gestión  del  área  donde  usted  labora,  ni  

estándares  de desempeño y tampoco existen incentivos para lograr alcanzar dichos 

estándares ni para mejorar el área. Los resultados también indican que no siempre se 

respetan los horarios 

de entrada y salida en las diferentes áreas de la UGEL. 
 

 

Con respecto al análisis de puestos, los resultados son mucho más alentadores; según 

los investigados, sus superiores les indican los requisitos y características necesarias 

para desempeñar de manera adecuada el cargo; en la institución existe un manual de 

organización  y  funciones  donde  se  describe  las  funciones  de  cada  cargo,  

así  como documentación donde se especifican los requerimientos que existe en el 

puesto. 

 

En  cuanto  al  compromiso  organizacional  se  estudió  tres  aspectos  o  

dimensiones;  la identificación del trabajador, la membresía y la lealtad (Tabla 2). 

En  general  el  estudio  da  cuenta  de  un  nivel  alto  de  compromiso  en  la  

mayoría  de trabajadores, 59.6%; el resto, 40.4% muestra un nivel medio de compromiso; 



en cuanto 

a la identificación, el 53.8%, se siente verdaderamente identificado con la institución, 

mientras que el resto no lo está, al reflejar un nivel medio o bajo. Los resultados también 



Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
 

5 
 

9,6% 
 

19 
 

36,5% 
 

23 
 

44,2% 
 

5 
 

9,6% 
 

52 
 

100,0% 
 

0 
 

,0% 
 

9 
 

17,3% 
 

25 
 

48,1% 
 

18 
 

34,6% 
 

52 
 

100,0% 
 

0 
 

,0% 
 

0 
 

,0% 
 

36 
 

69,2% 
 

16 
 

30,8% 
 

52 
 

100,0% 
 

0 
 

,0% 
 

21 
 

40,4% 
 

25 
 

48,1% 
 

6 
 

11,5% 
 

52 
 

100,0% 
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dejan  en  claro  que  el  82.7%,  muestra  niveles  altos  de  membresía,  a  
diferencia  del 

 

17.3%, que muestra un nivel medio. En cuanto a la lealtad, la totalidad de trabajadores 
 

de alguna manera es leal a la institución, evidenciando el 69.2% un al nivel de lealtad y 
 

el 30.8%, un nivel muy alto. 
 

 

Tabla 5 Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local Paita. 2016 
 

 

Dimensiones 
  Bajo  Medio  Alto  Muy alto  Total   

 

 
Identificación 

 
Membresía 

 
Lealtad 

 
Compromiso 
organizacional 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
El estudio deja en claro que los trabajadores se sienten identificados con la institución, 

con  sus  propósitos  de  la  institución  y  consideran  que  la  imagen  que  

trasmite  la organización hacia la sociedad, es buena, aunque no siempre comparten 

las doctrinas 

de la UGEL, ni existe estrecha relación laboral con la institución. 
 

 

En cuanto a la membresía, los resultados indican que los trabajadores se sienten parte 
 

de la importante de la UGEL, participan de las actividades propuestas por la empresa, 

consideran que aportan al desempeño de la organización y se sienten  orgullosos 

de pertenecer a la misma. 

 
En  cuanto  a  la  lealtad,  los  resultados  son  mucho  más  favorables;  los  

trabajadores consideran que hacen respetar las políticas de la institución, siente que 

es su deber el hacer cumplir sus normas y mantienen respeto hacia ella 
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3.1   Establecer   la   relación   entre   el   análisis   del   puesto   y   el   

compromiso organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  de  

Gestión  Educativa  Local Paita, Año 2016 

 

Tabla 6 Relación entre el análisis del puesto y el compromiso organizacional 
 

 
 

Análisis del puesto 

Compromiso organizacional 

Medio Alto Muy alto 

 

Total 

 Nº % Nº % Nº % Nº % 

Deficiente 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 
Medio 1 33,3% 2 66,7% 0 ,0% 3 100,0% 
Eficiente 20 51,3% 13 33,3% 6 15,4% 39 100,0% 
Muy eficiente 0 ,0% 10 100,0% 0 ,0% 10 100,0% 
Total 21 40,4% 25 48,1% 6 11,5% 52 100,0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 

 
En  la  Tabla  anterior  se  puede  apreciar  que  el  compromiso  organizacional  

medio  se presenta  cuando  el  análisis  del  puesto  está  en  un  nivel  medio  o  

es  calificado  como eficiente, y que esta mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el 

análisis del puesto es calificado también como eficiente o muy eficiente. 

 
Contrastación de la hipótesis específica 1: 

 

 

Existe relación significativa entre el análisis del puesto y el compromiso organizacional 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 

Tabla 6.1 Análisis de la correlación entre el análisis del puesto y el compromiso 

organizacional 
 

 
 

 
Análisis del 

 

 
Coeficiente de 

Compromiso organizacional 

puesto correlación 
,375(**)

 

Sig. (bilateral) ,006 

N 52 
 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

 
Los  resultados  del  estudio  dejan  en  claro  que  el  análisis  del  puesto  se  
relaciona  de 

 

manera  significativa  (Sig.<0.05)  con  el  compromiso  organizacional,  lo  que  

permite validar la hipótesis de investigación. 



Nº % Nº % Nº % Nº % 

1 100,0% 0 ,0% 0 ,0% 1 100,0% 

20 62,5% 12 37,5% 0 ,0% 32 100,0% 

0 ,0% 9 60,0% 6 40,0% 15 100,0% 

0 ,0% 4 100,0% 0 ,0% 4 100,0% 

21 40,4% 25 48,1% 6 11,5% 52 100,0% 

 

36 
 
 
Los resultados también dejan en claro el papel importante del análisis del puesto en el 

compromiso organizacional; el hecho de que los superiores orienten a sus trabajadores 

sobre  los  requisitos  para  desempeñar  de  la  mejor  manera  el  cargo  y  de  que  

en  la institución  existan  manuales  de  organización  y  funciones  y  documentos  

sobre  los requisitos que exige el puesto, se facilita el trabajo de los integrantes de la 

institución, permitiéndoles cumplir tanto sus objetivos personales, como los de la 

organización. El análisis del puesto significa estimar el valor que tiene cada puesto, 

teniendo en cuenta las  responsabilidades  y  habilidades  de  cada  trabajador,  así  

como  sus  esfuerzos  y condiciones de trabajo; la institución educativa ha logrado 

buenos resultados, lo que 

facilita la asignación de responsabilidades teniendo en cuenta criterios objetivos. 
 

 

3.2 Relación entre la selección del personal y el compromiso organizacional de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 

 
Tabla 7 Relación entre la selección del personal y el compromiso 

organizacional 

 
 

Selección de 
personal 

Compromiso organizacional 
 

Medio Alto Muy alto 

 

Total 

 

 
Deficiente 

 

Medio 
 

Eficiente 
 

Muy eficiente 
 

Total 
 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 

 
Interpretación:  En  la  tabla  se  puede  apreciar  que  el  comportamiento  

organizacional medio  se  presenta  básicamente  en  aquellos  trabajadores  que  

consideran  que  la selección del personal no es la más adecuada, al calificarla 

como media o deficiente. Por el contrario, el nivel alto o muy alto se observa en los 

trabajadores que califican como eficiente o muy eficiente a dicha selección. 
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Contrastación de la hipótesis específica 2: 

 

 

Existe   relación   significativa entre   la   selección del   

personal   y   el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 

2016 
 

 

Tabla 7.1 Análisis de la correlación entre la selección de personal y el 
compromiso organizacional 

 

 
 

 
Selección del 

 

 
Coeficiente de 

Compromiso organizacional 

personal correlación 
,451(**)

 
Sig. (bilateral) ,001 
N 52 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 
El análisis de correlación indica que existe una correlación estadísticamente significativa 

 

(Sig.<0.05)  entre  la  dimensión  Selección  del  personal  y  la  variable  

Compromiso organizacional, lo que conduce a aceptar la hipótesis de investigación. 

 

Los  resultados  del  estudio  dejan  en  claro  que,  para  mantener  altos  

niveles  de compromiso organizacional, se debe procurar que la selección del 

personal se la más adecuada, incidiendo sobre todo que las evaluaciones se realicen 

de acuerdo al área que postulan los trabajadores y de acuerdo a la funcionalidad del 

cargo. 

 

Teniendo en cuenta que el recurso humano es uno de los recursos más valiosos de una 

organización,  es  importante  que  éstos  hayan  sido  seleccionados  de  

manera  que cumplan con los requisitos anteriores para garantizar que los candidatos 

sean los más adecuados  y  permitan  satisfacer  las  necesidades  de  la  

organización.  La  correlación significativa y directa encontrada en el estudio permite 

inferir que en la medida que la selección  del  personal  es  más  eficiente,  el  

personal  logrará  un  mayor  compromiso organizacional. Cuando el personal es 

idóneo para el puesto, éste lograra un mayor compromiso con la organización, 

puesto que realiza lo que a él le gusta, lo que conduce hacia su autorrealización; los 

trabajadores, que logran que sus aspiraciones personales 



Nº % Nº % Nº 

8 88,9% 1 11,1% 0 
13 54,2% 11 45,8% 0 
0 ,0% 13 81,3% 3 

0 ,0% 0 ,0% 3 

21 40,4% 25 48,1% 6 

 

% Nº % 

,0% 9 100,0% 
,0% 24 100,0% 

18,8% 16 100,0% 
100,0   
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y  profesionales  se  ven  cumplidas,  tienen  a  realizar  importantes  contribuciones  

a  la organización, logrando un mayor desempeño y un mayor interés por permanecer en 

ella. 

 
3.3 Relación entre el control del personal y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, Año 2016 

 

Tabla 8 Relación entre el control de personal y el compromiso organizacional 
 

 

Control del 
personal 

 

Deficiente 
Medio 
Eficiente 
Muy eficiente 

 
Total 

  Compromiso organizacional   
Total 

  Medio  Alto  Muy alto   
 
 
 
 

 

% 
3 100,0% 

11,5% 52 100,0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En la Tabla anterior se observa nuevamente que el nivel de compromiso organizacional 

medio, se presenta básicamente en los trabajadores que califican al control del personal 

como medio o deficiente, y dicho compromiso mejora a un nivel alto o muy alto, cuando 

el control del personal es más eficiente. 
 

 

Contrastación de la hipótesis específica 3: 
 

 

Existe  una  relación  significativa  entre  el  control  de  personal  con  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Paita, Año 

2016; es significativa 
 

Tabla 8.1 Análisis de la correlación entre el control de personal y el 

compromiso organizacional 
 

 
Compromiso organizacional 

 
Control del 
personal 

Coeficiente de 
correlación ,835(**) 
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 52 
 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Los hallazgos permiten comprobar que hay correlación significativa (Sig.<0.05) entre la 

dimensión  Control  del  personal  y  el  Compromiso  organizacional,  lo  que  

conduce  a aceptar la hipótesis de investigación. 

 

El control del talento humano, es otro de los aspectos importantes que generan un mayor 

compromiso organizacional; cuando las políticas de control funcionan, la organización 

también funciona. Es importante que la empresa, no solo evalúe el desempeño de sus 

colaboradores y que ésos se identifiquen plenamente con la organización, sino también 

que existan indicadores de gestión y estándares de desempeño; es más, deben existir 

también  incentivos  para  alcanzar  dichos  estándares  un  respeto  por  los  

horarios laborales. La existencia de indicadores de gestión y desempeño, permite 

conocer las potencialidades del personal y propiciar su capacitación. Cuando un 

trabajador siente que su desempeño es recompensado, éste comenzará a creer en su 

organización, y se sentirá más comprometido para el logro de su misión y visión. 

 

3.4  Determinar  la  relación  de  la  gestión  del  personal  con  el  

compromiso organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Unidad  de  

Gestión  Educativa  Local Paita, Año 2016 

 

Tabla 6 Relación entre la gestión del talento humano y el compromiso 

organizacional 
 

 
Compromiso organizacional 

Gestión del talento 
humano M edio  Alto M 

  
uy alto  

Total 

 Nº % Nº % Nº % Nº % 

Deficiente 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 
Medio 21 60,0% 14 40,0% 0 ,0% 35 100,0% 
Eficiente 0 ,0% 11 64,7% 6 35,3% 17 100,0% 
Muy eficiente 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 
Total 21 40,4% 25 48,1% 6 11,5% 52 100,0% 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
Los resultados de la tabla anterior dejan en claro que el compromiso organizacional es 

medio, cuando la gestión del talento humano también está en un nivel medio, y en la 

medida que éste es más eficiente, el compromiso organizacional es más alto. 
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Contrastación de la hipótesis general: 

 

 

La  Gestión  del  Talento  Humano  se  relaciona  significativamente  con  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Paita, Año 

2016. 
 

 

Tabla 9.1  Análisis de la correlación entre el análisis del puesto y el 
compromiso organizacional 

 
 

Compromiso organizacional 

 
Gestión del 
talento humano 

Coeficiente de 

correlación ,783(**) 
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 52 
 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 
De  acuerdo  al  análisis  de  correlación,  la  gestión  del  talente  humano  se  

encuentra significativamente relacionada con el compromiso organizacional, lo que permite 

aceptar 

la hipótesis de investigación. 
 

 

Teniendo en cuenta todos los aspectos relacionados a la gestión del talento humano, el 

estudio deja en claro que en la medida que éste sea más eficiente, habrá un mayor 

compromiso organizacional. La complejidad de las organizaciones actuales hace que la 

gestión  del  talento  humano  se  vuelva  una  tarea  esencial  en  las  

instituciones;  es importante verificar si las tareas se vienen realizando de la manera 

más adecuada y si los  trabajadores  han  llegado  a  su  nivel  óptimo  de  

rendimiento,  situación  que  no  ha logrado la institución sujeta a investigación. La 

institución investigada no ha logrado una gestión adecuada del talento humano, es decir, 

no está cumpliendo con sus obligaciones 

de  realizar  una  selección  adecuada  del  personal,  tampoco  ha  establecido  

sistemas eficaces de control, aunque si realiza el análisis del puesto. 

 
En la medida que la institución cumpla con estos aspectos, los trabajadores comenzarán 

 

a  creer  más  en  ella,  en  sus  objetivos  y  metas,  logrando  un  mayor  

compromiso organizacional. 
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Informe de la guía de entrevista 

 
Esta entrevista llevada a cabo, fue aplicada a la jefa de recursos humanos de 

UGEL Paita, ubicada en la ciudad de Paita. En la presente entrevista se recogieron 

sus diferentes opiniones y apreciaciones con relación de la gestión del talento humano 

y su comportamiento que tienen cada uno de los colaboradores en la institución, con 
 

el fin de hacer un análisis de la entrevista. 
 

 

La jefa de recursos humanos señaló que al momento de hacer una selección 

del  personal  sí  realizo  lo  que  es  la  entrevista;  hacen  un  filtrado  de  

currículos  que reciben  de  10  a  menos  postulantes  por  cada  puesto  y  

realizan  lo  que  son  las entrevistas personales empezando con preguntas 

básicas y culminando con preguntas acerca de su puesto al que postula, también 

indico que sí se realizan los que son los exámenes de conocimientos y las pruebas 

de habilidades pero no en un 100% junto con eso a la hora de entrevistar no tienen 

muy en cuenta los criterios como creatividad, personalidad e independencia. 

 

Asimismo,   señaló   que   sí   evalúan   el   desempeño   de   cada   uno   

de   sus colaboradores de acuerdo a la función asignada siguiendo las políticas 

internas  de cada  área  de  la  institución,  por  otro  lado  aseguro  que  casi  

menos  del  50%  de  los trabajadores  se  une  para  alcanzar  sus  objetivos  

y  metas  ya  sea  del  área  o institucionales,  la  mayoría  prefiere  trabajar  

solo  y  busca  solamente  sus  objetivos individuales, como, terminar su función 

de cada día e irse. Cabe resaltar que hay días que los trabajadores muestran un 

buen humor e incentivan a otros para trabajar con ganas; sin embargo hay otros 

días en los que muestran un humor poco favorable y hace que todo el ambiente de 

trabajo se vuelva hostil. 

 

Además,  reconoció  que  no  existen  incentivos  por  cada  logro  o  

estándares logrados, pero que iban a tener en cuenta esto y tratar de cambiarlo, 

para así poder incentivar más a los colaboradores hacer mejor sus funciones. 
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En lo que respecta a los horarios de entrada y salida recalcó que no siempre se 

respetan, existe un horario donde el ingreso es a las 7:30 am y la salida es de 4:00 pm 

y la mayoría de colaboradores incluyéndose, no respetaban este horario. 
 

 

Por otro lado en lo que respecta a análisis de trabajo, índico que los superiores 
 

si  indican  los  requisitos  y  características  necesarias  para  desempeñar  de  

manera adecuada el cargo y asimismo menciono que si existe un manual de 

organización y funciones  donde  se  describe  cada  función,  así  como  

documentación  donde  se especifican los requerimientos en cada puesto. 

 

Por  otra  parte  dejo  en  claro que  la  mayoría  de  los  trabajadores  se  

sienten identificados   con   la   institución   pero   no   un   100%,   cabe   

resaltar   que   existen colaboradores que son los más antiguos que si se sienten 

parte importante de UGEL 

y participan en diferentes actividades organizadas por la empresa y que aportan el 

desempeño de  la misma y se  sienten orgullosos  de permanecer en ella, 

asimismo menciono que la imagen que transmite la organización hacia la sociedad 

es buena aunque no siempre se compartan las doctrinas de la misma. 

 

Señaló  también  que  los  trabajadores  tratan de hacer  respetar  las políticas  

y normas de la institución porque sienten que  su deber es hacerlas  cumplir y 

mantener 

un respeto hacia ellas. 
 

 

Para finalizar, estos resultados van a conllevar que a  medida que la gestión 

del talento  humano  sea  más  eficiente  hará  que  el  compromiso  de  los  

trabajadores  de UGEL Paita sea mayor y en media que la organización cumpla con 

todos los aspectos, los colaboradores comenzaran actuar diferente, ofrecerán un 

mejor servicio y habrá más relación entre sus compañeros y hacia la organización 

logrando así un mayor compromiso organizacional. 
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IV. DISCUSIÓN 
 
 
 
 
 

En relación con análisis de puesto los resultados de la investigación establecen 

que el compromiso organizacional se califica en un nivel medio, y además se presenta 

básicamente  en  los  trabajadores  con  lo  que  se  pudo  apreciar  que  el  

compromiso organizacional medio se presenta cuando el análisis del puesto está en 

un nivel medio 

o es calificado como eficiente, y que este mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el 

análisis  del  puesto  es  calificado  también  como  eficiente  o  muy  eficiente,  

se  cita  a Chiavenato  (2009)  que  nos  indica  diferentes  maneras  de  

recolectar  información relacionada con el cargo que va a cubrir, como es la 

Descripción y análisis del cargo que constituyen el inventario de los aspectos 

intrínsecos (contenido del cargo) y extrínsecos 

(requisitos   que   el   cargo   exige   a   su   ocupante,   también   llamados   
factores   de 

 

especificación) del cargo. La descripción y el análisis del cargo proporcionan información 

respecto de los requisitos y las características que el ocupante del cargo debe poseer 

para desempeño de manera adecuada. 

 

Los resultados de la entrevista, permite concluir que el personal directivo no todas 

las veces indican los requisitos y características necesarias para desempeñar de manera 

adecuada el cargo y asimismo se determinó que si existe un manual de organización y 

funciones donde se describe cada función pero que no está muy definido, así como 

también documentación donde se especifican los requerimientos en cada puesto, estos 

resultados pueden compararse con la investigación de Becerra (2009), presenta en su 

investigación que un 50 % de los colaboradores creen que se realiza un seguimiento 

inadecuado en las actividades que desempeñan los colaboradores, y un 20% afirma que 

no se realiza ningún seguimiento por parte de sus funcionarios. Asimismo, Ojeda (2006), 
 

concluye en su investigación, que un 75% del personal entrevistado considera que si 

existe una manera de calificar la forma en que trabajan y el 25% restante, opina que no 

existe ninguna manera de evaluación que pueda darse en la organización. 
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Los resultados del estudio dejan en claro que el análisis del puesto se relaciona 
 

de manera muy significativa con el compromiso organizacional, debido a que el Sig. 
 

(bilateral) obtenido fue 0,006. Los resultados determinan que tan fundamental es el 

análisis del puesto en el compromiso organizacional; el hecho de que los superiores 

orienten a sus trabajadores sobre los requisitos para desempeñar de la mejor manera 

el cargo y de que en la institución existan manuales de organización y funciones y 

documentos  sobre  los  requisitos  que  exige  el  puesto,  se  facilita  el  trabajo  

de  los integrantes  de  la  institución,  permitiéndoles cumplir  tanto  sus  objetivos  

personales, como los de la organización. 

 
 

Por  lo  expresado  con  anterioridad,  la  hipótesis  específica  H1:si  

existe  una relación significativa entre la dimensión análisis de puesto y la variable 

compromiso organizacional de los trabajadores en UGEL- Paita , fue contrastada 

con la guía de entrevista y con los resultados de la tabla 3.1, en donde se deduce 

que mientras los superiores  induzcan  a  sus  trabajadores  a  desempeñar  mejor  

su  cargo  y  mientras existan correctos manuales de organización y funciones 

facilitara que los empleados cumplan tanto los objetivos  personales, en el  área e  

institucionales, por  lo  que  SE ACEPTA la hipótesis de investigación 

 

En  relación  a  la  selección  del  personal,  los  resultados  de  la  

investigación establecen que el compromiso organizacional se califica en un nivel 

medio; y además 

se presenta básicamente en aquellos trabajadores que consideran que la selección del 
 

personal no es la más adecuada, al calificarla como media o deficiente. Por el contrario, 
 

el nivel alto o muy alto se observa en los trabajadores que califican como eficiente o muy 

eficiente a dicha selección. Al referirse a selección de personal, se cita a Chiavenato 

(2009) quien la define como una actividad de elección, clasificación y decisión y, por 

consiguiente, descriptiva. La selección busca los candidatos  -entre varios 

reclutados- más adecuados para los cargos de la organización, con el fin de mantener 

o aumentar 

la eficiencia y el desempeño del personal. 
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Mediante la entrevista, se determinó además que al realizar una  selección 

del personal,  se  realiza  un  filtrado  de  currículos  y  posteriormente  se  realiza  

entrevistas personales  a   10   individuos   seleccionados  empezando   con  

preguntas  básicas   y culminando con preguntas acerca de su puesto al que 

postula, por lo que se establece que  se  realizan  exámenes  de  conocimientos  y  

pruebas  de  habilidades;  además  se determinó  que  a  la  hora  de  entrevistar  

no  tienen  muy  en  cuenta  los  criterios  como creatividad, personalidad e 

independencia. Estos resultados pueden compararse con la investigación  de  Soto  y  

Rebuffo  (2007)  quien  concluye  que  el  proceso  de  selección presenta  más  

dificultades  o  falencias,  ya  que,  al  analizar  las  entrevistas,  tanto  de 

reclutamiento, como la de selección, se pudo detectar que no existe o no se cuenta con 

un manual de procedimientos que estandarice y los normalice, además las entrevistas 
 

no  evidencian  una  secuencia  lógica  de  procedimientos  de  acuerdo  a  lo  

establecido. Finalmente,  en  la  etapa  de  selección,  puesto  que  no  se  

cumple  con  una  serie  de procedimientos, que implica la comunicación con otras 

unidades que forman parte del proceso. 

 

También se establece que existe una correlación altamente significativa, entre la 

dimensión Selección del personal y la variable Compromiso organizacional; ya que el 

Sig. (bilateral) obtenido fue de 0,001. La correlación significativa y directa encontrada en 

el estudio permite inferir que en la medida que la selección del personal es más eficiente, 
 

el personal logrará un mayor compromiso organizacional. 
 

 

Chiavenato  (2009)  también  refiere  que  la  selección  del  personal  

consiste  en escoger entre los candidatos reclutados a los más adecuados para 

ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la 

eficiencia y el rendimiento del  personal.  A  lo  que  se  puede  presentar  una  

apreciación  crítica  expresando  que mantener altos niveles de compromiso 

organizacional, se debe procurar que la selección del personal se la más adecuada, 

incidiendo sobre todo que las evaluaciones se realicen 

de acuerdo al área que postulan los trabajadores y de acuerdo a la funcionalidad del 
 

cargo. 
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De acuerdo a lo referido la hipótesis específica H2: verificando los resultados sí 

existe una relación entre la dimensión selección del personal y la variable compromiso 

organizacional,  fue  contrastada  con  los  resultados  de  la  guía  de  

entrevista  y  del cuestionario, por lo que SE ACEPTA la hipótesis de investigación. 

 
En  relación  con  el  control  del  personal,  los  resultados  de  la  

investigación establecen que el compromiso organizacional se califica en un nivel 

medio, y además 

se presenta básicamente en los trabajadores que califican al control del personal como 

medio o deficiente, y dicho compromiso mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el 

control  del  personal  es  más  eficiente,  al  referirse  a  control  del  personal,  

se  cita  a Armando Heedz (2008) que lo define como la última etapa del proceso de 

gerencia y es tan importante como las demás etapas, ya que permite detectar las 

fallas, así como establecer los mecanismos para su corrección,

 generando un proceso de retroalimentación  

constante.  Se  realiza  el  inventario  de  recursos  humanos,  del  que obtenemos  

la  cuantificación  y  registro  de  habilidades,  experiencias,  características  y 

conocimientos de cada uno de los integrantes de la empresa. 

 

Mediante la entrevista se determinó que sí evalúan el desempeño de cada uno 
 

de sus colaboradores de acuerdo a la función asignada siguiendo las políticas internas 
 

de cada área de la institución, por otro lado, aseguro que casi menos del 50% de los 

trabajadores   se   une   para   alcanzar   sus   objetivos   y   metas   ya   sea   

del   área   o institucionales,  la  mayoría  prefiere  trabajar  solo  y  busca  

solamente  sus  objetivos individuales, como, terminar su función de cada día e irse. 

Cabe resaltar que hay días que los trabajadores muestran un buen humor e 

incentivan a otros para trabajar con ganas; sin embargo, hay otros días en los que 

muestran un humor poco favorable y hace que todo el ambiente de trabajo se vuelva 

hostil. 

 

Además,  reconoció  que  no  existen  incentivos  por  cada  logro  o  

estándares logrados, pero que iban a tener en cuenta esto y tratar de  cambiarlo, 

para así poder incentivar más a los colaboradores hacer mejor sus funciones. Estos 

resultados pueden compararse con la investigación de Arrobo (2013) quien determinó 

que el factor humano, eje fundamental de todo proceso productivo, mediante la 



aplicación de estrategias se 
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sentirá  respaldado,  además  se  logrará  obtener  trabajadores  eficientes  y  

motivados, capacitados   en   forma   permanente   y   continua,   remunerados   

en   función   de   su desempeño, habilidades y destrezas que desarrollen durante 

sus actividades para su en beneficio  personal  y  de  la  organización.  Así  

también,  en  la  investigación  de  Ojeda 

(2006), se concluye que un 80% del personal entrevistado asegura que no ha recibido 

alguna vez un ingreso extra o un reconocimiento por su buen desempeño en el trabajo, 

solo el 20% afirma que, si ha recibido alguna vez un ingreso monetario extra, y de este 

porcentaje, una persona ha recibido un reconocimiento verbal. 

 
Los   hallazgos   permiten   comprobar   que   existe   una   correlación   

altamente significativa, entre la dimensión Control del personal y el Compromiso 

organizacional; 

ya  que  el  Sig.  (bilateral) fue  de  0,000.  El  control  del  talento  humano,  es  

otro  de  los aspectos importantes que generan un mayor compromiso 

organizacional; cuando las políticas de control funcionan, la organización también 

funciona. Cuando un trabajador siente   que   su   desempeño   es   

recompensado,   éste   comenzará   a   creer   en   su organización, y se sentirá 

más comprometido para el logro de su misión y visión. Lo cual 

se compara con la investigación de Agudelo, Campillo, Cortés y Henao (2005), quienes 
 

concluyen   en   su   investigación   que   un   52%   de   los   colaboradores   no   

obtienen reconocimientos  por  el  buen  desempeño  de  sus  labores.  

Finalmente  cabe  citar  a Atehortua,  Bustamante  &  Valencia (2008)  quienes 

desde una perspectiva  técnica,  la finalidad de los procesos de la gestión del Talento 

Humano, es asegurar la competencia 

de los empleados de la organización. En un contexto más amplio, la gestión del talento 

Humano sirve para ayudar al desarrollo integral de los empleados, tanto en el ámbito 

profesional (Técnico Cognitivo) y el personal (Social – afectivo). 

 

De acuerdo a lo referido la hipótesis específica H3, si existe una relación entre la 

dimensión control del personal y la variable compromiso organizacional fue contrastada 

con los resultados de la tabla 2, los cuales dejan en evidencia que el control del personal, 

es otro de los aspectos importantes que generan un mayor compromiso organizacional, 
 

por lo que SE ACEPTA la hipótesis de investigación. 
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En referencia a la relación entre la Gestión del Talento Humano y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Paita, cabe 

conceptualizar la Gestión del talento humano, citando a Chiavenato (2009) quien refiere 

que es un proceso importante y predominante en cualquier organización, dependiente 

de  la  cultura  organizacional,  la  estructura  organizacional,  las  

características  del contexto  ambiental,  el  negocio,  la  tecnología  utilizada,  los  

procesos  internos  y  otra infinidad de variables importantes. Los resultados permiten 

concluir que la complejidad 

de las organizaciones actuales hace que la gestión del talento humano se vuelva una 
 

tarea  esencial  en  las  instituciones;  es  importante  verificar  si  las  tareas  se  

vienen realizando de la manera más adecuada y si los trabajadores han llegado a 

su nivel óptimo de rendimiento, situación que no ha logrado la institución sujeta a 

investigación. 

La institución investigada no ha logrado una gestión adecuada del talento humano, es 
 

decir, no está cumpliendo con sus obligaciones de realizar una selección adecuada del 

personal,  tampoco ha  establecido  sistemas  eficaces de  control,  aunque  si  

realiza el análisis del puesto. 

 

Estos  resultados  pueden  compararse  con  la  investigación  de  

Quispitupac  y Mateo (2014) Dentro de las principales conclusiones se determinó que 

al implementar una  herramienta  automatizada  y  dinámica  de  indicadores  de  

Gestión  del  Talento, permitió  a  la  empresa  concretar  el  valor  agregado  del  

Capital  Intelectual,  desde  la gestión de la información en el área de Recursos 

Humanos hasta la toma de decisiones 

y seguimiento práctico de los Líderes en sus áreas. Se definieron Factores Críticos de 

Éxito (FCE), estos FCE se enfocan en tres puntos: Calidad en el Servicio al Cliente, 

Disponibilidad  del  Servicio  e  innovación  y  alta  conectividad;  finalmente  la  

ventaja competitiva de la consultora es la diferenciación. 

 

Por su parte, Peña & Cañoto (2006) señalan que el compromiso organizacional 
 

se  refiere  a  la  relación  afectiva  conductual  y  normativa  de  la  

persona  con  su organización.  Los  resultados  de  la  investigación  dejan  en  

claro  que  el  compromiso organizacional es medio, cuando la gestión del talento 

humano también está en un nivel medio, y en la medida que éste es más eficiente, el 

compromiso organizacional es más 
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alto. Así los resultados establecen que en la medida que la institución cumpla con estos 

aspectos, los trabajadores comenzarán a creer más en ella, en sus objetivos y metas, 

logrando un mayor compromiso organizacional. 

 

De acuerdo al análisis de correlación, la gestión del talento humano se encuentra 

significativamente  relacionada  con  el  compromiso  organizacional,  ya  que  el  

Sig. 

(bilateral) fue de 0,000; de esta manera los resultados establecen que considerando 
 

todos los aspectos relacionados a la gestión del talento humano, el estudio deja en claro 

que   en   la   medida   que   éste   sea   más   eficiente,   habrá   un   mayor   

compromiso organizacional.  Estos  resultados  se  comparan  a  los  de  Rivera  

(2010),  llegando  a  la conclusión, que el grado de compromiso organizacional 

afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado 

que el compromiso normativo. 

 

Robbins  &  Coulter  (2005)  señalan  que  el  compromiso  es  el  grado  en  

que  un empleado  se  identifica  con  una  organización  en  particular  y  sus  

objetivos,  y  desea mantener su membresía en la organización. Tal como se observa 

en la investigación de Abad, Bermúdez, Caravedo, Morales y Serván (2010) quien 

dentro de las principales conclusiones   se   determina   que   es   necesario   

conocer   las   necesidades   de   los colaboradores  para  construir  planes  

personalizados,  que  logren  generar  un  vínculo emocional con la empresa, 

creando así un sentido de pertenencia y compromiso hacia 

la organización. 
 

 

De acuerdo a lo referido, la hipótesis general Hi: La gestión del talento humano 
 

sí  tiene  una  relación  significativamente  alta  con  el  compromiso  

organizacional,  fue contrastada con los resultados de toda la investigación, 

brindados por el cuestionario, guía  de  entrevista.  En  donde  se  evidencia  que  

efectivamente  la  gestión  del  talento humano   a   medida   que   éste   sea   

más   eficiente,   habrá   un   mayor   compromiso organizacional, por ello, SE 

ACEPTA la hipótesis. 
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V.  

CONCLUSIONES 
 
 
 
 

1.  Se estableció que existe una relación altamente significativa y 

directa entre la dimensión de selección de personal y la variable 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local   Paita,   se   concluye   que   para   

mantener   altos   niveles   de compromiso  organizacional,  se  

debe  procurar  que  la  selección  del personal   se   la   más   

adecuada,   asimismo   se   concluye   que   el compromiso   

organizacional   medio   se   presenta   básicamente   en aquellos 

trabajadores que consideran que la selección del personal no es la 

más adecuada 

 
2.  Se  determinó  que  la  relación  entre  el  control  del  

personal  y  el compromiso  organizacional  de  los  

trabajadores  de  la  Unidad  de Gestión Educativa Local Paita, es 

muy significativa y directa debido a que  el  control  del  talento  

humano,  generan  un  mayor  compromiso organizacional;

 cuando las políticas de control funcionan, la 

organización también funciona; además se concluye que el nivel de 

compromiso organizacional medio, se presenta básicamente en los 

trabajadores  que  califican  al  control  del  personal  como  

medio  o deficiente,  y  dicho  compromiso  mejora  a  un  nivel  

alto  o  muy  alto, cuando el control del personal es más eficiente. 

 
3.  Se  establece  que  la  relación  entre  el  análisis  del  

puesto  y  el compromiso  organizacional  de  los  trabajadores  

de  la  Unidad  de Gestión  Educativa  Local  Paita,  es  

altamente  significativa  ya  que el compromiso organizacional 

medio se presenta cuando el análisis del puesto está en un nivel 

medio o es calificado como eficiente, y que este mejora a un nivel 

alto o muy alto, cuando el análisis del puesto es calificado también 

como eficiente o muy eficiente; concluyendo que 



si existe un análisis de puestos idóneo, los trabajadores generan un 
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mayor compromiso con la organización, permitiéndoles cumplir tanto 

sus objetivos personales, como los de la organización. 

 
4.  Finalmente se determinó que existe una relación altamente 

significativa  entre  la  Gestión  del  Talento  Humano  y  el  

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local  Paita,  los  aspectos  relacionados  a  

la  gestión  del  talento humano, el estudio deja en claro que en la 

medida que éste sea más eficiente, habrá un mayor compromiso 

organizacional. 
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VI.  RECOMENDACIONES 

 

 
 
 

1.  Se recomienda al área de recursos humanos de la UGEL- Paita; establecer 

los procedimientos idóneos para un adecuado proceso de selección de 

personal. En primera instancia se debe elaborar el perfil del puesto, para luego 

considerar otros  tipos  de  pruebas  y/o  exámenes  que permitan  evaluar  

conocimientos  y habilidades;  además  de  pruebas  psicológicas  para  

evaluar  perfiles;  y  otros aspectos como la creatividad, personalidad e 

independencia. 

 
 

2.  Se sugiere al área de recursos humanos, desarrollar indicadores de gestión 

a través  de  una  planificación  estratégica,  de  tal  manera  que  se  

evalúe  el desempeño de  los trabajadores desde un punto de  vista  de  

resultados y no subjetivamente. 

 
 

3.   Se  sugiere  que  las  diferentes áreas de la  UGEL,  realicen un análisis  

de  los requisitos para los puestos, de esta manera contribuir con el área de 

recursos humanos para que se realice un adecuado análisis del puesto, que 

permita que los  trabajadores  se  sientan  comprometidos  y  desarrollen  

sus  actividades motivados  y  disfrutando  de  su  trabajo  y  función  de  

la  Unidad  de  Gestión Educativa Local Paita. 
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Anexo N° 1: Cuestionario 
 

 
 
 

 
 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Estimado  Sr.  (a)  se  está  llevando  a  cabo  una  investigación  con  la  finalidad  de  

conocer Relación entre la gestión del talento y su comportamiento en la unidad de gestión 

educativa local  Paita,  año  2015  para  la  cual  se  solicita  su  participación  

completando  el  presente cuestionario;  el  mismo  que  es  de  carácter  confidencial  y  

le  tomará  un  máximo  de  cinco minutos completarlo. Agradezco de antemano su 

participación. 

 

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (x) su respuesta: 
 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

 

DIMENSIONES 

Totalme 

nte de 

acuerdo 

 

De 

acuerdo 

 

 
 

Indeciso 

 

En 

desacuerdo 

 

En total 

desacuerdo 

Selección del personal 5 2 3 2 1 

1.  ¿Considera usted que 
el  proceso  de 
selección del personal 
al ingresar fue  el 
adecuado? 

     

2.  ¿Se le realizo una 
entrevista al momento 
que ingreso a trabajar 
en UGEL Paita? 
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3.  ¿Se le realizo un 
examen  de 
conocimiento de 
acuerdo  al  área  en  
el que  postulaba en 
UGEL Paita? 

     

4.  ¿Se  le realizó una 
prueba de habilidades 
de acuerdo  a  la 
funcionabilidad   
del cargo en la
 UGEL Paita? 

     

5.  ¿Considera que los 
resultados obtenidos a 
las   diversas   
pruebas fueron
 transparentes 

     

6.  ¿Considera usted 
que la prueba de 
selección del  
personal  son  las 
adecuadas para 
empezar a trabajar en 
UGEL Paita? 

     

7.  ¿Considera  que los 
aspectos de  las 
pruebas  de  
selección del personal 
se basan en criterios
 como 
creatividad, 
personalidad   e 
independencia  del 
candidato? 

     

Control del personal 5 4 3 2 1 

8.  ¿UGEL Paita  
evalúa su
 desempeño  de 
acuerdo  a las 
funciones asignadas? 

     

9.  ¿Existen indicadores 
que evalúan la gestión 
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del  área  donde  
usted labora? 

     

10. ¿Existen estándares 
de  desempeño  en  
su área donde
 usted elabora? 

     

11. ¿Existen   
incentivos para  
lograr alcanzar los 
 estándares de 
desempeño o mejorar 
el área en  UGEL 
Paita? 

     

12. ¿Existen políticas 
internas en cada área 
de UGEL Paita? 

     

13. ¿Se respetan los 
horarios  de  entrada  
y salida  en
 las diferentes  
áreas  de UGEL 
Paita? 

     

14. ¿Usted se siente 
identificado  con los 
objetivos de su área? 

     

15. ¿Se  identifica  con  
los objetivos 
institucionales de 
UGEL Paita? 

     

16. ¿Usted   dispone  
más de  su  
potencial  para lograr
 alcanzar las 
metas  y  objetivos  
de UGEL Paita? 

     

Análisis de puesto 5 4 3 2 1 

17. ¿Su superior le indico 
los requisitos y  
las características 
 que son   
necesarias   para 
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desempeñar de 
manera   adecuada   
el cargo? 

     

18. ¿Existen un manual 
de organización   
y funciones   
donde se describe 
las funciones de cada 
cargo? 

     

19. ¿Existen 
documentación  donde 
se especifican  los 
requerimientos que 
existe en el puesto? 

     

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 

 

DIMENSIONES 

Totalment 

e de 

acuerdo 

 

De 

acuerdo 

 

 
 

Indeciso 

 

En 

desacuerdo 

 

En total 

desacuerdo 

Identificación 5 4 3 2 1 

 

 
 

20. ¿Se  siente 
identificado con la 
institución? 

     

21. ¿Comparte  las 
doctrinas de UGEL 
Paita? 

     

22. ¿Existe estrecha 

relación laboral con la 

institución? 

     

23. ¿Se  identifica  con  
los propósitos de la 
institución? 

     

24. ¿Considera ¿buena la 
imagen de la 
organización   hacia 
la sociedad? 
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Membresía 5 4 3 2 1 

25. ¿Se siente parte de la 
importante   de   
UGEL Paita? 

     

26. ¿Participa de las 
actividades 
propuestas por la 
empresa? 

     

27. ¿Considera que 
aporta  al  
desempeño de la 
organización? 

     

28. ¿Considera   
orgulloso de
 pertenecer a la 
institución? 

     

Lealtad 5 4 3 2 1 

29. ¿Usted  hace  
respetar las
 políticas de la 
institución? 

     

30. ¿Siente   el   deber   
de cumplir con las 
normas  de  la 
institución? 

     

31. ¿Mantiene respeto 

hacia la institución? 
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Anexo N° 2: Guía de Entrevista 
 

 
 
 

“RELACIÓN ENTRE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTIÓN 

EDUCATIVA LOCAL PAITA, AÑO 2016” 
 

 
Reciba usted mi cordial saludo. La presente entrevista tiene como objetivo obtener 

información  para  proponer  mejoras  en  la  institución,  es  por  ello  que  se  

le  pide responder con sinceridad y veracidad las siguientes preguntas, ya que será 

de gran utilidad para realizar el proyecto de investigación. Muchas gracias. 
 

 
Fecha: ____ /____ /____ 

Sexo: _______________ 

Edad: _______________ 

PREGUNTAS: 

1.  Cuando usted realiza una selección del personal, ¿se realiza una adecuada 
 

entrevista al postulante? 
 

2.  ¿Se realiza un examen de conocimiento de acuerdo al área en el que postula? 
 

3.  ¿Se realiza una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionalidad del cargo 
 

a cada postulante? 
 

4.  Los criterios que usan para la selección del personal ¿en que se basan? 
 

5.  Ustedes ¿evalúan su desempeño de acuerdo a la función asignada? 
 

6.  ¿Qué indicadores existen para evaluar la gestión de un área? 
 

7.  ¿Existen estándares de desempeño en cada área? 
 

8.  ¿Otorgan incentivos cuando logran alcanzar estos estándares? ¿Cómo 

cuáles? 

9.  ¿Cuál es el horario de entrada y salida? ¿Se hacen respetar? 
 

10. ¿Usted cree que los trabadores se identifican con los objetivos institucionales? 
 

11. ¿Existe una manual de organización y funciones especificando las funciones 
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de cada cargo? 
 

12. ¿Existen documentos donde se especifiquen correctamente los requisitos de 

cada puesto? 

13. ¿Usted cree que los trabadores de UGEL Paita, incluyéndose se identifican 
 

con la institución? 
 

14. ¿Qué tana relación tienen los trabadores con Ugel Paita? 
 

15. ¿Cómo ve la imagen de esta organización ante la sociedad? 
 

16. ¿Qué tan importante son los trabajadores en la institución? 
 

17. ¿Considera que los trabajares aportan poco o mucho a la institución? 
 

18. ¿Usted se siente orgullosa de pertenecer a esa institución? 
 

19. ¿Usted cree que los trabadores hacen respetar las políticas de la institución? 
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Anexo N° 3: Validaciones 
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Anexo Nº 5: Matriz de Consistencia 

 
Titulo Problema 

General 
Objetivo 
General 

Variables Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Indicadores Técnic 
a 

Instrumen 
to 

 

 
 
 
 
 

Relación 
entre la 
gestión del 
talento 
humano   
y el 
compromi 
so 
organizaci 
onal de los 
trabajador 
es de la 
unidad   
de gestión 
educativa 
local Paita, 
año 2015. 

 
 
 

 

¿Cuál es la 
relación 
entre 
gestión  
del talento 
humano y 
el 
compromis 
o 
organizaci 
onal de los 
trabajador 
es de  la 
unidad de 
gestión 
educativa 
local 
Paita? 

 
 
 

 

Determinar 
la relación 
entre   la 
gestión del 
talento 
humano y el 
compromiso 
organizacio 
nal  de  los 
trabajadores 
de la unidad 
de  gestión 
educativa 
local  Paita, 
año 2015. 

 

 
 
 
 
 

Variable 
Independien 

te: 
 
Gestión del 
talento 
Humano 

Para Chiavenato 
(2009)  la  gestión  
del talento humano es 
un área importante  y 
predominante     en 
cualquier 
organización.  A   su 
vez  es  contingente  
y situacional,   ya 
 que depende
  de  varios 
aspectos   de   una 
organización,  tales 
como  la  cultura 
organizacional,   la 
estructura 
organizacional 
adoptada,       las 
características    del 
contexto ambiental, el 
negocio, la tecnología 
utilizada,        los 
procesos   internos   
y otra  infinidad    de 
variables importantes 

Se   medirá   
a través
 de la 
técnica  de  
la encuesta 
mediante el 
instrumento 
cuestionario 
el cual consta 
de   
preguntas 
cerradas. 

 

Entrevista 
Encue 

sta 

Cuestionar 
io 

Examen de 
conocimiento 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Prueba de 
habilidades 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Cumplimiento de 
las funciones 
asignadas 

 

Encue 
sta 

 

Cuestionar 
io 

Logro de los 
estándares 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

 

Puntualidad 
Encue 

sta 

Cuestionar 
io 

Ficha de 
descripción 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Factores de 
especificación 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

 
 

 
Técnica de 

recojo de datos 

 
 

 
Encue 

sta 

 
 

 
Cuestionar 

io 

Variables 
dependiente 
: 

Es el grado en que un 
empleado    
se identifica con
 una 
organización   
en 

Se   medirá   
a través
 de la 
técnica  de  
la encuesta 

 

Creencias 
Encue 

sta 

Cuestionar 
io 

 

Propósitos 
Encue 

sta 

Cuestionar 
io 
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   Compromis 

o 
Organizacio 
nal 

particular  y sus 
objetivos, y    
desea mantener  
    su 
membresía   en  la 
organización. 
Robbins & Coulter 
(2005) 

mediante el 
instrumento 
cuestionario 
el cual consta 
de   
preguntas 
cerradas. 

 

Objetivos 
Encue 

sta 

Cuestionar 
io 

Sentido de 
pertenencia 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Participación en 
actividades 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Respeto hacia la 
organización 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 

Cumplimiento de 
normas 

Encue 
sta 

Cuestionar 
io 
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Representante de la Dirección / 

Dirección de 
Elaboró Revisó Vicerrectorado de Investigación y Aprobó Rectorado 

Investigación 
Calidad 
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Anexo N°6: Declaración de Autoría 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Representante de la Dirección / 
Dirección de 

Elaboró Revisó Vicerrectorado de Investigación y Aprobó Rectorado 
Investigación 

Calidad 
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