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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local Paita; el estudio describe ademas la
seleccion del personal, el control del personal, el analisis del puesto y el
compromiso  organizacional. La poblacion de la investigacion
estuvo conformada por los 52 trabajadores de UGEL Paita, la
muestra de lainvestigacion se consider6 iguala la

poblacion. Se  aplicaron 02 instrumentos:
el cuestionario y la guia de entrevista. El estudio se condujo bajo el
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal,
descriptivo. Dentro de las principales conclusiones se obtuvo que existe una
relacion altamente significativa entre la Gestion del Talento Humano
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Paita, los aspectos relacionados a la
gestion del talento humano, el estudio deja en claro que en la
medida que éste sea mas eficiente, habra un mayor
compromiso  organizacional. Ademas, existe relacion altamente
significativa entre las dimensiones seleccion del personal, analisis de
puesto y control del personal con la variable compromiso

organizacional.

Palabras clave: Gestion del talento, Compromiso organizacional, selecciéon

del personal, control del personal, andlisis 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. INTRODUCION

1.1 Realidad Problemética

De acuerdo a la publicacién del Grupo de Andlisis para el Desarrollo;
(2010), las entidades publicas generalmente desarrollan capacitaciones, y las

cuales se realizan considerando tres aspectos: gestion

institucional  en planificacion, proyectos, recursos humanos,

normatividad, entre otros; especializacion de la carrera, mediante

diplomados y maestrias, dirigido al grupo de Profesionales;
y  Cursos de actualizaciénen informatica,

programacion, secretariado, entre otros.

Por otro lado, el en marco normativa nos dice que “la evaluacion del
desempefio es un proceso obligatorio, integral, sistematico,
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 ejecucion desvinculada
del

Gobierno Regional con libertad en el ambito de su competencia.

La problematica evidenciada en la -UGEL Paita es la
falta de compromiso por parte de los trabajadores para con la
organizacioén; de igual manera se evidencia esa falta de compromiso para
con los usuarios ya que existe una gran descoordinacibn a la
hora de realizar los tramites 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 area
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de personal, las funciones que tienen mayores debilidades son
las de reclutamiento y seleccidn. La primera se realiza, pero la funcion de
seleccion no se realiza correctamente, evidencidndose el favoritismo
para algunas personas, debido injerencias politicas reflejandose en el
desempefio que no

cumple con ser ni 6ptimo, ni eficaz, ni eficiente.

1.2 Trabajos previos

La presente investigacion se fundamenta con antecedentes, que son
investigaciones realizadas anteriormente a nivel local, nacional e
internacional sobre la gestion del talento y el compromiso
organizacional; estos fortaleceran a la presente investigacion. A
continuacion, se detallan antecedentes relacionados a la variable de

estudio:

Se consideraron antecedentes internacionales donde se considero la
investigacion de Arrobo (2013) en su investigacion titulada
“‘Modelo de Gestidon del Talento Humano por competencias de la empresa
CIMPEXA S.A”; perteneciente a la Universidad Tecnologica Equinoccial de
Ecuador; en cual

se centr6 en disefar un modelo de intendencia del talento
humano,

diagnosticando una situacion actual de la empresa,
determinando  las caracteristicas ocupacionales y las causas del bajo
rendimiento productivo. Dentro de las conclusiones se determind
gue el factor humano, eje fundamental de todo proceso productivo,
se sentira respaldado, por la mejora continua que experimentarda, con la
aplicacion de estrategias de medicion de desempefios en base a
indicadores de gestion, que seran determinados en funcién del analisis de
las competencias para cada departamento. Ademas,

se lograra obtener trabajadores eficientes y motivados, capacitados en una
forma estable y constante, remunerados en funcibn a su
desempeiio, habilidades, destrezas gue desarrollen durante sus

actividades para su en beneficio personal y de la organizacion.
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Ademas, Edel, Garcia y Casiano (2007) realizaron la tesis denominada
clima y compromiso organizacional, en la Universidad Veracruzana,
tuvo como punto general medir el impacto del clima Ilaboral en
la actitud de compromiso institucional de los docentes de la faculta de
pedagogia, sistema escolarizado de la Universidad Veracruzma,
Regién Xalapa, empleé la metodologia 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 correlacion 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. ElI compromiso se
destaca en que forman parte de wuna institucion educativa que
ofrece educacion en el mercado y que debido a su historial, gozan de

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

Por otro lado Montenegro (2013) en su investigacion
denominada

“‘Estrategia de coaching efectivo para la gestion del talento humano
en la PYME confecciones Mafer en la ciudad de Manta’;
perteneciente a la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, cuyo
objetivo general fue elaborar una estrategia de coaching efectivo para la

direccion 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 determin6 que el mayor grupo de personas encuestadas respondieron que
la pyme no brinda capacitacion periédica. Es decir, la administraciéon
de la empresa no ha ofrecido instruccion para ejecutar sus tareas eficazmente,
solo un 27% afirma lo contrario, esto se debe a que los trabajadores
recibieron capacitacion tan solo una vez al iniciar su trabajo, para adquirir
experiencia,

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



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

la investigacion de De la Cruz (2009) en su investigacion titulada “La
nueva gestion del potencial humano y su evaluaciéon del
desempeiio en lasinstituciones financieras de Huamanga’,
perteneciente a la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga; cuyo objetivo fue analizar si la motivacibn e incentivos
influyen de manera positiva en los desempefios laborales en la
nueva gestion del potencial humano en las instituciones financieras
de Huamanga. Dentro de las principales conclusiones se
demostr6 mediante evidencias significativas estadisticamente que
los desempefios laborales en las instituciones financieras de
Huamanga dependen de las acciones de motivacion 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 motivacion, de estimulos, incentivos, de
reconocimientos, todas estas,

caracteristicas de la nueva gestion de personas.

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

“‘Elaboraciéon de una herramienta para la toma de decisiones en gestion
del talento para lideres”, 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 Yy objetivos que trabajan los Lideres, con
respecto a los Talentos, minimizando errores y riesgos en las
decisiones gerenciales. Dentro de las principales conclusiones se
determiné que al implementar una herramienta automatizada

y dindmica de indicadores de Gestibn del Talento, permiti6 a la
empresa

concretar el valor agregado del Capital Intelectual, desde la gestion

de la informacién en el area de Recursos Humanos hasta la toma de



decisiones y seguimiento practico de los Lideres en sus areas. Se
definieron Factores Criticos de Exito (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 innovacion vy
alta conectividad; finalmente la ventaja competitiva de la consultora es la

diferenciacion.

Finalmente se cit6 a Abad, Bermudez, Caravedo, Morales y
Servan

(2010) en su investigacion titulada “Retencibn del Talento
Humano: Conociendo a mi gente”, perteneciente a la Universidad Peruana
de Ciencias Aplicadas; cuyo objetivo general fue exponer un Modelo
de contencion 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 relaciébn emocional con la empresa, creando
asi un compromiso hacia la institucion. En base a todas las teorias
estudiadas en relacion a la retencion del Talento, construimos nuestro
modelo que se basa en 4 factores primordiales: Seleccion y

Desarrollo, Liderazgo, Integracion Vida-Trabajo vy
Compensaciones, el elemento integrador resulta ser el “Conocer a mi gente”,
saber que los motiva, cudles son sus expectativas, suefos,
metas y aspiraciones. Se concluye que, finalmente este modelo
de retencion de Talento, nos permitira construir una imagen de marca para

la empresa, lo cual redituara en beneficio de ambas partes

Dentro de los antecedentes locales se consideré a Montalban (2013)
realizo una investigacion titulada Calidad de vida y compromiso
organizacional en los colaboradores del area de produccién de una empresa
de bebidas de la provincia de Sullana — 2013 en la Universidad privada Cesar
Vallejo, tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la calidad de
vida en el trabajo y del compromiso organizacional en los colaboradores del
area de produccion de una empresa de bebidas de la provincia de Sullana
2013, empled la metodologia 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 integracion al puesto de trabajo
con un 34.3%, mientras que el menor indice de porcentaje lo
obtuvo al bienestar logrado a través del trabajo con satisfaccién 16.4%. Asi
mismo los porcentajes en este nivel de manera general fluctuaron
entre el 19% vy el

29.9%. Llegando a las siguientes conclusiones no existe una
relaciéon significativa entre la calidad de vida en el trabajo vy
del compromiso organizacional en los trabajadores del area de produccion

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

También a Carhuapoma (2013) realiz6 una investigacion

titulada compromiso laboral y habilidades de negociacion del personal de
contacto de una empresa de la ciudad de Piura en la universidad Privada
Cesar Vallejo, tuvo como objetivo general Determinar la relacion
existente entre el compromiso laboral y las habilidades de negociacion del
personal de contacto de una empresa de la ciudad de Piura, empleo la
metodologia 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 dimensién de comunidad obtuvo un
21.7% de los cuales se pudo decir que mantuvieron una cercania porcentual
diferida aproximadamente del 1%. Asi mismo de acuerdo al nivel medio, la
dimension afectiva obtuvo un 57. 5% seguido de la dimension de continuidad
con un 50.8% y de un 48.5% de la dimension normativa, de ello se puede
decir que los tres niveles distan en u intervalo aproximado del 5%, llegando a
las siguientes conclusiones no existe relacion positiva entre el compromiso
laboral y las habilidades de negociacion del personal de contacto de una
empresa de la ciudad de Piura; asi mismo existe relacion significativa entre
el compromiso organizacional y el indicador habilidad de control emocional
del personal de contacto, ademas existe relacion significativa entre la

dimension del compromiso organizacional de
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continuidad y habilidades de negociacion del personal.

Finalmente, a Rivas (2013) realizé una investigacion titulada liderazgo
situacional 'y compromiso organizacional en trabajadores con
cargos gerenciales y jefaturas de areas de areas en una entidad publica en

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

objetivo general Determinar la relaciéon entre liderazgo
situacional vy compromiso organizacional en
trabajadores con  cargos gerenciales, y utilizé la

metodologia 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 andlisis correlacional determino que
no existe relacion 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 conclusion no existe relacion significativa
entre las variables liderazgo situacional y compromiso
organizacional en trabajadores con cargos gerenciales y jefaturas de

areas con una entidad publica en la ciudad de Piura.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Asimismo, se tom0 en cuenta a autores de los
cuales seran consideradas algunas de sus aportes que serviran
como marco tedrico referente a las variables de estudio, de manera que
sustenten el desarrollo

de esta investigacion.

En relaciébn con la variable gestion del talento humano,
Chiavenato

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

cualquier organizacién, la cual depende de varios aspectos, tales



como la cultura organizacional, la estructura organizacional, las

caracteristicas del
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contexto ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes”.

Asimismo, Chiavenato (2009) sefala que la gestion
moderna  de personas, se apoya en tres caracteristicas importantes: En
primer momento son personas, con identidad y preparacion, destrezas y
capacidades necesarias para una direccion adecuada de los bienes

organizacionales.

Segun Atehortua, Bustamante & Valencia (2008) desde una perspectiva
técnica, la finalidad de los pasos de la gestidon del talento humano, es asegurar
una habilidad de empleados hacia la organizacion. En un contexto mas grande,
la gestion del talento Humano sirve para ayudar al desarrollo integral de los

empleados, tanto en un ambito profesional y personal.

En cuanto al reclutamiento del personal, Jaramillo (2005) sefiala que es
el proceso de atraccion de candidatos calificados para un cargo. Los tipos de
reclutamiento para buscar los candidatos pueden ser internos o
externos o0 ambos.

Asimismo, la seleccion del personal es una actividad de

opciodn, separacion y determinacion. Una seleccion del personal
busca los mas apropiados de los candidatos entre varios reclutados para los
diferentes cargos en la institucidn, con el fin de tener un aumento de desempefio
y eficiencia del personal. Mientras que por otro lado el objetivo de
reclutamiento es poder mantener el proceso de seleccién con materia prima
gue en este caso son los candidatos, mientras que el objetivo de
seleccion es poder clasificar los candidatos mas idéneos a las
diferentes necesidades del puesto y la

organizacion.

De acuerdo a Gavin (2007) la condicion del proceso de seleccion sera no
solo si se elige a los candidatos ideales, sino también veran si es que estan

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

uno 0 mas entrevistados.

En relacién a la variable compromiso organizacional; Robbins & Coulter
(2005) lo definen como el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y sus objetivos, y desea mantener su membresia en
la organizacion. Por su parte, Pefia & Cafioto (2006) sefiala el compromiso
organizacional se refiere a la relacion afectiva conductual y normativa de la
persona con su organizacion. Segun Edel, Garcia y Cassiano (2007) sefialan
gue el compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables
mas estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de
gue esto haya sucedido, es que varias investigaciones han podido demostrar
gue el compromiso con la organizacion suele ser un mejor predictor

de larotaciony de la puntualidad.

En relacibn a la identificacion organizacional, es aquel en
gue un individuo se pueda definir como integrante de la institucion,
asumiendo las diferentes necesidades de Ila empresa como suyas,
mediante concordancia organizacional el empleado adopta una identidad

legal de la institucion y sus metas que estan asociadas a ella.

La identificacién grupal con la profesién o equipos de trabajo. Es un tipo
de auto concepto que deriva de la division del trabajo y su adscripcion a equipos
con tareas y responsabilidades determinadas. La identificacion racional.
Los significados que los individuos se asocian a si mismos estan referidos a

sus intereses al compartir un interés coman. La identificacion organizacional se
ha asociado a un tipo de conducta cooperativa, apoya las metas de la
organizacion, reduce la rotacion 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 Yy el esfuerzo. Existe un modelo inmotivado en porter y lawyer
en lo que plantea que exiten factoresdirectamente en la

satisfaccion que viene hacerlas recompenzas
intrinsecas y el nivel de estas que el personaje cree que debe percibir .
(Garzén, 2005)

En relacién a lo que es motivacion, se define a las fuerzas que
actuan sobre un ser en su interior, y
gue 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 definicion son: Esfuerzo, el
esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacién 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. (Amoros,
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. EI 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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gue las actitudes, son aprendidas. Asimismo el componente de conducta se

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

1.4 Formulacién del problema
1.4.1 Pregunta General

¢, Cudl es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local Paita, Afio 20167?

1.4.2 Preguntas especificas

e (;Cual es la relacibn entre analisis de puesto con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Paita, Ao 20167

e ¢(De qué manera se relaciona la seleccion de personal
con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local Paita, Ano 20167

e (;Cual es la relacion entre control del personal con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Paita, Ao 20167

1.5 Justificacioén

En la actualidad el estado enfoca todos sus esfuerzos al desarrollo de
la renovacion del estado para la innovacion de la Gestion Publica, dentro de
la problematica nacional de la gestion publica se evidencia una
importuna politica y direccién de recursos humanos; y esta problematica se

agrava por



23

inapropiados métodos de proyeccién, de recopilacion, comprobacion,
evaluacion del descargo, estimulo, desarrollo de habilidades vy
desincorporacién de los empleados. Ademas, existe una
carencia de desarrollo, politicas y aptitudes, ya sea porque las
supremacias no valoran la direccion del personal o porque no cuenta

recursos para hacerlo.

Debido a lo anterior la investigacién se justifica de manera practica ya
que tiene como finalidad determinar la relaciobn entre la gestion del
talento humano y su comportamiento en la UGEL Paita, lo que permitira
conocer la relacion entre la admision de personal, division de
cargos, recompensa laboral, y el aumento de personas con la

responsabilidad del personal.

La investigacion se basO en teorias que fundamenten los
conceptos tedricos de las variables Gestion del Talento
Humano 'y compromiso organizacional, de una manera que se
pueda comparar lo tedrico con los resultados de la investigacion
para establecer diferencias que permitan formular recomendaciones

gue permitan mejorar la situacion real de lainvestigacion.

Metodoldgicamente la investigacion se basa en las teorias acerca de
las variables en estudio; en la acumulacion de datos a través de encuestas
para determinar la relacion de las variables gestion del talento humano vy el
compromiso de los empleados en la institucion UGEL Paita; realizando
un analisis a través de la correlacion de Spearman, determinando el grado
de significancia y de correlacién entre las dimensiones de la gestion del

talento humano con el compromiso.

Socialmente la investigacibn  pretende dar conocimiento
sobre la relacién existente entre las variables; la investigacion
contribuirhA a la Institucion UGEL Paita tener conocimiento sobre
su direcciéon del talento humano y como incide en el compromiso

con los empleados de la UGEL
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Paita; por ultimo, la investigacion permitira a la autora a contribuir

en su desarrollo profesional.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general

La Gestion del Talento Humano tiene una relacién significativamente con

el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad
de

Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016.

1.6.2 Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre el analisis del puesto y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Paita, Ao 2016.

Existe relacion significativa entre la seleccion de
personal y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016.

Existe una relacion  significativa entre el control  del
personal y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016.
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Paita, Ao 2016.

7.2

Obijetivos Especificos

Establecer la relacion entre el andlisis del puesto y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016.

Establecer la relacion de seleccion de personal con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Paita, Ailo 2016

Determinar la relacion entre el control del personal y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la unidad de gestion

educativa local Paita, afio 2016.
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. METODO

2.1 Disefio

El proyecto de la investigacion resulto no experimental; debido a que
no se adultero intencionalmente alguna de las variables independientes
(estimulos, influencias o intervenciones) para analizar sus consecuencias
sobre variables dependientes. Segun Goémez (2006) en el disefio no
experimental, no se manipula la realidad determinada. Ademas, es
transversal, debido a que el recojo de la informacion, a través de las
fuentes primarias se realizo en un solo momento. Finalmente se considera una
investigacion correlacional, de acuerdo

a Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) miden la relacion entre dos o mas

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

2.2 Variables, operacionalizaciéon

2.2.1 Variables

Variable Independiente: Gestion del talento humano

Gestion del talento humano: Para Chiavenato (2009) es
un area importante y predominante en cualquier organizacion. A su vez es

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

membresia en la institucion. Robbins & Coulter (2005)



Tabla 1 Operacionalizacion de variables

de funciones
Técnica de
recojo de datos

. S S . . . . Escalade
Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones |Indicadores L,
medicién
Entrevista
Examen de
Seleccién (I;onoglmlento . ordinal
del personal ru'e' a €
habilidades
: Cumplimiento
Para Chiavenato (2009) de Ias funciones
la gestion del talento humano anad
viene hacer un campo muy . 5 Control de asignadas
Gestién del importante en cualquier| -2 variable gestion .’del personal Logro de los |ordinal
institucion. A su vez es|falento humanose medira estandares
talento humano . F:ontingente y también por una encuesta y Puntualidad
S|tuaC|onaI porque depende §e empleara .com.o Compromiso
de varios factores de unajinstrumento el cuestionario
institucion, tales  como  1a | q,e emplea una escala ordinal. .
estructura organizacion, Ficha de
su cultura, - 12 descripcién de
tecnologia utilizada, los procesos P
internos  y unainfinidad de puesto
importantes cambiantes. Analisis del Factores de
puesto especificacion Ordinal
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Tabla 2 Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Escqlg ’de
medicion
Se medird operacionalmente )
a través de la encuesta mediante Creencias
Identificacion | €linstrumento cuestionario  en Propositos Ordinal
funcion de los indicadores o
creencias, propositos y Objetivos
Es el nivel en que un trabajador objetivos organizacionales.
se identifica con una La dimensibnmembresia se
C i izacié ticular junt medira a tavés de la Sentido de pertenencia
ompromiso organizacion en particular junto Membresia encuesta aplicada, Ordinal
organizacional con sus objetivos, y utilizando el instrumento | Participacidén en actividades
cuestionario en relacion al
desea  mantener su sentido de pertenencia y la
membresia en la institucion. Operacionalmente se  medira
la dimension lealtad usando Respeto hacia la
como técnica la  encuesta o Ordinal
Lealtad mediante el instrumento organizacion

cuestionario  en
funcion del cumplimiento de
la normatividad y el respeto hacia

Cumplimiento de normas
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2.3 poblacién y muestra

2.3.1 poblacion

La poblacion de esta investigacion esta estructurada por la totalidad
de los trabajadores de UGEL Paita siendo un total de 52

trabajadores; a continuacion se especifica la poblacion.

Tabla 3 Relacion del personal de la UGEL Paita

Unidad de Gestion 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 poblacion pequefia, la muestra incluye a
todos sus elementos. De acuerdo a Hernandez (citado por
Castro, 2003), "si la poblacion es menor a cincuenta (50) individuos,

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

2.3.3 Muestreo

Se realizd 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 recoleccidn de datos
2.4.1 técnicas

- Encuesta: Estd estructurada de acuerdo a las dimensiones
de las variables gestion del talento humano y compromiso
organizacional; ésta fue elaborada a partir de sus respectivos
indicadores. La finalidad de ambos instrumentos es recabar

informacién que sirva para resolver un problema de investigacion.
2.4.2 Instrumentos

- Cuestionario: El  cuestionario fue aplicado a los 52
empleados de UGEL Paita; el cuestionario esta estructurado en
escalas de Likert, con alternativas: Total desacuerdo, En desacuerdo,
indeciso, de acuerdo y Totalmente de acuerdo, a las que se les
asigno valores que van del 1
al 5, las que expresan el nivel de aprobacion de cada

aspecto evaluado.

- Guia de la entrevista: Aquella que contenia las preguntas detalladas
sobre el tema de discusion, su debida secuencia, asi
como la finalidad de la actividad, la metodologia aplicada,

el proceso de discusién propiamente dicho.

2.4.3 Validez

a) Validez de contenido: Establece que las variables que
pretende medir tengan consistencia vy
coherencia técnica con los
basamentos tedricos y con los objetivos de la investigacion; en

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

de acuerdo a los propoésitos de la investigacion.

2.4.4 Confiabilidad

a) Confiabilidad del instrumento: Para evaluar la confiabilidad
del instrumento se utiliz6 el indice 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 garantizé la utilizacion del instrumento
para cumplir los objetivos planteados por la presente

investigacion.

2.5 Métodos de analisis de datos

El procesamiento y analisis de los datos se realizo
utilizando el programa IBM SPSS 22.0; el andlisis se realiz
utilizando la percepcion 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 utlizando indicadores
porcentuales; en cambio el analisis correlacional se utilizé para analizar la
relacion entre las variables utilizando para ello, el coeficiente de correlacion

de Spearman.

2.6 Aspectos éticos

Los resultados que se obtengan en el proyecto de investigacion no se
alteraran los resultados obtenidos, el respeto a la privacidad en la cual se
protegerd la identidad de los individuos que participan en el
estudio, el respeto por la propiedad intelectual, Honestidad vy

Responsabilidad.
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I RESULTADOS

En el presente capitulo se presenta los resultados de la investigacion, que tiene
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Paita, Afio 2015. Para ello se utilizé 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 asigné valores del
1lalb.

En cuanto a la gestion del talento humano, se analizo tres dimensiones, seleccion
del personal, control del personal y andlisis del puesto, de las cuales se da cuenta en la
tabla N° 1. De acuerdo a los resultados, los trabajadores no estan muy de acuerdo en la
forma como se selecciona al personal, la mayoria considera que la seleccion esta en un
nivel medio. Con respecto al control del personal los resultados tampoco
son muy alentadores; la mayoria considera que éste, esta en un nivel medio o
deficiente. Por el contrario, el andlisis del puesto si es considerado como
eficiente por la mayoria de encuestados. Analizados todos los aspectos de
manera conjunta, se observa que en general la gestion del talento humano esta en un

nivel medio.

Tabla 4 Nivel de gestidn del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa
Local Paita. 2016

Muy
Deficiente Medio Eficiente eficiente Total

Dimensiones
N° % N° % N° % N° % N° %

1 19% 32 615% 15 288% 4 7,7% 52 100,0%

Seleccion del personal

Control del personal 9 173% 24 462% 16 308% 3 58% 52 100,0%
Andlisis del puesto 0 0% 3 58% 39 750% 10 192% 52 100,0%
Gestion del talento

0 0 0 0 0
humano 0 ,0% 35 673% 17 32,7% O ,0% 52 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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La mayoria de trabajadores consideran que el proceso de seleccién del personal
al ingresar a trabajar en la UGEL de Paita no fue el mas adecuado; si bien es cierto,
estan de acuerdo en que el proceso se seleccion al ingresar fue el adecuado ya que se
les realizo una entrevista y todo fue transparente; sin embargo, pocos estan de acuerdo
en que se les realizO un examen de conocimiento y una prueba de
habilidades de acuerdo al area a la que postulaban, y tampoco concuerdan
en que la prueba de seleccidon y los aspectos incluidos en ellas fueron las mas
adecuadas puesto que no se basan en criterios como la creatividad, personalidad e
independencia.

En cuanto al control del personal, la percepcion de los trabajadores sigue una tendencia
similar; los trabajadores consideran que la UGEL evalua el desempefiio de acuerdo a las
funciones asignadas, existen politicas internas en cada area de la
institucion, los trabajadores se sienten identificados con los objetivos de su area y
con los objetivos institucionales y disponen de todo su potencial para lograr alcanzar las
metas y objetivos

de dicha institucion. Por el contrario, en opinion de los trabajadores no
existen

indicadores que evalian la gestion del area donde usted labora, ni
estandares de desempefio y tampoco existen incentivos para lograr alcanzar dichos
estandares ni para mejorar el area. Los resultados también indican que no siempre se
respetan los horarios

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

Con respecto al analisis de puestos, los resultados son mucho mas alentadores; segun
los investigados, sus superiores les indican los requisitos y caracteristicas necesarias
para desempefiar de manera adecuada el cargo; en la institucién existe un manual de
organizacion y funciones donde se describe las funciones de cada cargo,
asi como documentacién donde se especifican los requerimientos que existe en el

puesto.

En cuanto al compromiso organizacional se estudié tres aspectos o
dimensiones; la identificacion del trabajador, la membresia y la lealtad (Tabla 2).
En general el estudio da cuenta de un nivel alto de compromiso en la

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



en cuanto
a la identificacion, el 53.8%, se siente verdaderamente identificado con la institucion,

mientras que el resto no lo esta, al reflejar un nivel medio o bajo. Los resultados también
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dejan en claro que el 82.7%, muestra niveles altos de membresia, 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 institucion, 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 Gestion Educativa Local Paita. 2016

Bajo Medio Alto Muy alto Total

Dimensiones
N° % N° % N° % N° % N° %

Identificacion 5 96% 19 365% 23 442% 5  96% 52 100,0%

Membresia 18

0 ,0% 9 173% 25 48,1% 34,6% 52 100,0%

Lealtad 0O 0% 0 0% 36 692% 16 30,8% 52 100,0%
Compromiso 0 0% 21 404% 25 481% 6 11,5% 52 100,0%
organlza0|onal

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

El estudio deja en claro que los trabajadores se sienten identificados con la institucion,
con sus propositos de la institucion 'y consideran que la imagen que
trasmite la organizacion hacia la sociedad, es buena, aunque no siempre comparten
las doctrinas

de la UGEL, ni existe estrecha relacion laboral con la institucion.

En cuanto a la membresia, 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 desempefio de la organizacion y se sienten orgullosos

de pertenecer a la misma.

En cuanto a la lealtad, los resultados son mucho mas favorables; los
trabajadores consideran que hacen respetar las politicas de la institucion, siente que

es su deber el hacer cumplir sus normas y mantienen respeto hacia ella
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3.1 Establecer la relacion entre el andlisis del puesto y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016

Tabla 6 Relacién entre el andlisis del puesto y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Andlisis del puesto Medio Alto Muy alto Total

Ne % N° % Ne % Ne %
Deficiente 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0%
Medio 1 33,3% 2 66,7% 0 ,0% 3 100,0%
Eficiente 20 513% 13 33,3% 6 154% 39 100,0%
Muy eficiente 0 ,0% 10 100,0% O ,0% 10 100,0%
Total 21 404% 25 48,1% 6 115% 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 analisis del puesto esta en un nivel medio o
es calificado como eficiente, y que esta mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el

analisis del puesto es calificado también como eficiente o muy eficiente.
Contrastacion de la hip6tesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre el analisis del puesto y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016

Tabla 6.1 Analisis de la correlacidn entre el analisis del puesto y el compromiso
organizacional

Compromiso organizacional

Analisis del Coeficiente de -

puesto correlacion 375(")
Sig. (bilateral) ,006
N 52

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

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

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

permite validar la hipétesis de investigacion.
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Los resultados también dejan en claro el papel importante del analisis del puesto en el
compromiso organizacional; el hecho de que los superiores orienten a sus trabajadores
sobre los requisitos para desempefiar de la mejor manera el cargo y de que
en lainstitucion existan manuales de organizacion y funciones y documentos
sobre los requisitos que exige el puesto, se facilita el trabajo de los integrantes de la
institucién, permitiéndoles cumplir tanto sus objetivos personales, como los de la
organizacion. El analisis del puesto significa estimar el valor que tiene cada puesto,
teniendo en cuenta las responsabilidades y habilidades de cada trabajador, asi
como sus esfuerzos vy condiciones de trabajo; la institucién educativa ha logrado
buenos resultados, lo que

facilita la asignacion de responsabilidades teniendo en cuenta criterios objetivos.

3.2 Relacion entre la seleccion del personal y el compromiso organizacional de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016

Tabla 7 Relacion entre la seleccion del personal y el compromiso
organizacional

Compromiso organizacional

gglggﬁi;n de Medio Alto Muy alto Total

NP % Ne % Ne % NP %
Deficiente 1 1000% O 0% O ,0% 1 100,0%
Medio 20 625% 12 375% O 0% 32 100,0%
Eficiente 0 0% 9 600% 6 400% 15 100,0%
Muy eficiente 0 ,0% 4 100,0% O 0% 4 100,0%
Total 21 404% 25 481% 6 115% 52 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

Interpretacion: En la tabla se puede apreciar que el comportamiento
organizacional medio se presenta basicamente en aquellos trabajadores que
consideran que la seleccidon del personal no es la mas 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 seleccion.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2:

Existe relacion significativa entre la seleccion del
personal y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio

2016

Tabla 7.1 Andlisis de la correlacién entre la seleccion de personal y el
compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Seleccion del Coeficiente de
Iy’ ,451(*)
personal correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 52

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

El analisis de correlacion indica que existe una correlacion estadisticamente significativa
(Sig.<0.05) entre la dimension Seleccion del personal y la variable

Compromiso organizacional, lo que conduce a aceptar la hipotesis de investigacion.

Los resultados del estudio dejan en claro que, para mantener altos
niveles de compromiso organizacional, se debe procurar que la seleccion del
personal se la mas adecuada, incidiendo sobre todo que las evaluaciones se realicen
de acuerdo al area que postulan los trabajadores y de acuerdo a la funcionalidad del

cargo.

Teniendo en cuenta que el recurso humano es uno de los recursos mas valiosos de una
organizacion, es importante que éstos hayan sido seleccionados de
manera que cumplan con los requisitos anteriores para garantizar que los candidatos
sean los mas adecuados y permitan satisfacer las necesidades de la
organizacion. La correlacion significativa y directa encontrada en el estudio permite
inferir que en la medida que la seleccion del personal es mas eficiente, el
personal lograra un mayor compromiso organizacional. Cuando el personal es
idbneo para el puesto, éste lograra un mayor compromiso con la organizacién,
puesto que realiza lo que a él le gusta, lo que conduce hacia su autorrealizacién; los

trabajadores, que logran que sus aspiraciones personales
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y profesionales se ven cumplidas, tienen a realizar importantes contribuciones
a la organizacion, logrando un mayor desempefio y un mayor interés por permanecer en
ella.

3.3 Relacién entre el control del personal y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016

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

Compromiso organizacional

Cgrr;té?];?el Medio Alto Muy alto Total

P N % N° % N° % N° %

Deficiente 8 889% 1 111% O ,0% 9 100,0%
Medio 13 5420 11 458% 0 .0% 24 100.0%
Eficiente 0 0% 13 813% 3 188% 16 100,0%
Muy eficiente 0O 0% 0 0% 3 1(2,%0 3 100,0%
Total 21 404% 25 481% 6 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 basicamente 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 mas eficiente.
Contrastacion de la hipétesis especifica 3:

Existe una relacidn significativa entre el control de personal con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Paita, Afio

2016; es significativa

Tabla 8.1 Analisis de la correlacién entre el control de personal y el
compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Control del Coeficiente de "

personal correlacién 835(*%)
Sig. (bilateral) 000
N 52

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los hallazgos permiten comprobar que hay correlacion significativa (Sig.<0.05) entre la
dimension Control del personal y el Compromiso organizacional, lo que

conduce a aceptar la hipétesis de investigacion.

El control del talento humano, es otro de los aspectos importantes que generan un mayor
compromiso organizacional; cuando las politicas de control funcionan, la organizacion
también funciona. Es importante que la empresa, no solo evalle el desempefio de sus
colaboradores y que ésos se identifiquen plenamente con la organizacion, sino también
gue existan indicadores de gestidn y estandares de desempefio; es mas, deben existir
también incentivos para alcanzar dichos estandares un respeto por los
horarios laborales. La existencia de indicadores de gestion y desempeiio, permite
conocer las potencialidades del personal y propiciar su capacitacion. Cuando un
trabajador siente que su desempefio es recompensado, éste comenzara a creer en su

organizacion, y se sentirh mas comprometido para el logro de su mision y vision.

3.4 Determinar la relacion de la gestion del personal con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016

Tabla 6 Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional

Compromiso organizacional

;];L?;t;c;lrgael talento ) edio Alto M Il

N° % N° % N° % N° %
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% 6 353% 17 100,0%
Muy eficiente 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0%
Total 21 40,4% 25  48,1% 6 115% 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 gestion del talento humano también esta en un nivel medio, y en la

medida que éste es mas eficiente, el compromiso organizacional es mas alto.
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Contrastacion de la hipotesis general:

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Paita, Afio

2016.

Tabla 9.1 Analisis de la correlacion entre el andlisis del puesto y el
compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Gestion del Coeficiente de "

talento humano  correlacion ,7183(*)
Sig. (bilateral) ,000
N 52

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

De acuerdo al analisis de correlacion, la gestion del talente humano se

encuentra significativamente relacionada con el compromiso organizacional, lo que permite
aceptar

la hipotesis de investigacion.

Teniendo en cuenta todos los aspectos relacionados a la gestion del talento humano, el
estudio deja en claro que en la medida que éste sea mas eficiente, habra un mayor
compromiso organizacional. La complejidad de las organizaciones actuales hace que la
gestion del talento humano se vuelva una tarea esencial en las
instituciones; es importante verificar si las tareas se vienen realizando de la manera
mas adecuada y si los trabajadores han llegado a su nivel 6ptimo de
rendimiento, situacion que no halogrado la institucidén sujeta a investigacion. La
institucién investigada no ha logrado una gestion adecuada del talento humano, es decir,
no esta cumpliendo con sus obligaciones

de realizar una seleccion adecuada del personal, tampoco ha establecido

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

En la medida que la institucion cumpla con estos aspectos, los trabajadores comenzaran
a creer mas en ella, en sus objetivos y metas, logrando un mayor

compromiso organizacional.



41

Informe de la guia 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 relacion de la gestion del talento humano
y su comportamiento que tienen cada uno de los colaboradores en la institucion, con

el fin de hacer un andlisis de la entrevista.

La jefa de recursos humanos sefal6 que al momento de hacer una seleccién
del personal si realizo lo que es la entrevista; hacen un filtrado de
curriculos que recibpen de 10 a menos postulantes por cada puesto y
realizan lo que son las entrevistas personales empezando con preguntas
basicas y culminando con preguntas acerca de su puesto al que postula, también
indico que si se realizan los que son los examenes 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, sefiald6 que si evalian el desempefio de cada uno
de sus colaboradores de acuerdo a la funcidon asignada siguiendo las politicas
internas de cada area de la institucion, por otro lado aseguro que casi
menos del 50% de los trabajadores se une para alcanzar sus objetivos
y metas ya sea del area o institucionales, la mayoria prefiere trabajar
solo y busca solamente sus objetivos individuales, como, terminar su funcion
de cada dia e irse. Cabe resaltar que hay dias que los trabajadores muestran un
buen humor e incentivan a otros para trabajar con ganas; sin embargo hay otros
dias en los que muestran un humor poco favorable y hace que todo el ambiente de

trabajo se vuelva hostil.

Ademds, reconoci6 que no existen incentivos por cada logro o
estandares logrados, pero que iban a tener en cuenta esto y tratar de cambiarlo,

para asi poder incentivar mas a los colaboradores hacer mejor sus funciones.
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En lo que respecta a los horarios de entrada y salida recalc6 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 mayoria de colaboradores incluyéndose, no respetaban este horario.

Por otro lado en lo que respecta a analisis de trabajo, indico que los superiores
si indican los requisitos y caracteristicas necesarias para desempefar de
manera adecuada el cargo y asimismo menciono que si existe un manual de
organizacion y funciones donde se describe cada funcibn, asi como

documentacion donde se especifican los requerimientos en cada puesto.

Por otra parte dejo en claro que la mayoria de los trabajadores se
sienten identificados con la institucion pero no un 100%, cabe
resaltar que existen colaboradores que son los mas antiguos que si se sienten
parte importante de UGEL
y participan en diferentes actividades organizadas por la empresa y que aportan el
desempeiio de la misma y se sienten orgullosos de permanecer en ella,
asimismo menciono que la imagen que transmite la organizacion hacia la sociedad

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

Sefialo también que los trabajadores tratan de hacer respetar las politicas
y normas de la institucion porque sienten que su deber es hacerlas cumpliry
mantener

un respeto hacia ellas.

Para finalizar, estos resultados van a conllevar que a medida que la gestion
del talento humano sea mas eficiente hard que el compromiso de los
trabajadores de UGEL Paita sea mayor y en media que la organizacion cumpla con
todos los aspectos, los colaboradores comenzaran actuar diferente, ofreceran un
mejor servicio y habra mas relaciéon entre sus compafieros y hacia la organizacion

logrando asi un mayor compromiso organizacional.
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IV. DISCUSION

En relacion con analisis de puesto los resultados de la investigacion establecen
gue el compromiso organizacional se califica en un nivel medio, y ademas se presenta
basicamente en los trabajadores con lo que se pudo apreciar que el
compromiso organizacional medio se presenta cuando el analisis del puesto esta en
un nivel medio
o es calificado como eficiente, y que este mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el
analisis del puesto es calificado también como eficiente o muy eficiente,
se cita a Chiavenato (2009) que nos indica diferentes maneras de
recolectar informacion relacionada con el cargo que va a cubrir, como es la
Descripcion y andlisis del cargo que constituyen el inventario de los aspectos
intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos

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

especificacion) del cargo. La descripcion y el analisis del cargo proporcionan informacion
respecto de los requisitos y las caracteristicas que el ocupante del cargo debe poseer

para desempefio de manera adecuada.

Los resultados de la entrevista, permite concluir que el personal directivo no todas
las veces indican los requisitos y caracteristicas necesarias para desempefiar de manera
adecuada el cargo y asimismo se determiné que si existe un manual de organizacion y
funciones donde se describe cada funcion pero que no estd muy definido, asi como
también documentacion donde se especifican los requerimientos en cada puesto, estos
resultados pueden compararse con la investigacién de Becerra (2009), presenta en su
investigacion que un 50 % de los colaboradores creen que se realiza un seguimiento
inadecuado en las actividades que desempeiian los colaboradores, y un 20% afirma que
no se realiza ningun seguimiento por parte de sus funcionarios. Asimismo, Ojeda (2006),
concluye en su investigacion, 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 evaluacion que pueda darse en la organizacion.
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Los resultados del estudio dejan en claro que el andlisis 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
analisis del puesto en el compromiso organizacional; el hecho de que los superiores
orienten a sus trabajadores sobre los requisitos para desempeiiar de la mejor manera
el cargo y de que en la institucion existan manuales de organizacion y funciones y
documentos sobre los requisitos que exige el puesto, se facilita el trabajo
de los integrantes de la institucién, permitiéndoles cumplir tanto sus objetivos

personales, como los de la organizacion.

Por lo expresado con anterioridad, la hipotesis especifica H1:si
existe una relacion significativa entre la dimension andlisis de puesto y la variable
compromiso organizacional de los trabajadores en UGEL- Paita , fue contrastada
con la guia de entrevista y con los resultados de la tabla 3.1, en donde se deduce
gue mientras los superiores induzcan a sus trabajadores a desempefar mejor
Su cargo Yy mientras existan correctos manuales de organizacion y funciones
facilitara que los empleados cumplan tanto los objetivos personales, en el éarea e

institucionales, por lo que SE ACEPTA la hipétesis de investigacion

En relacibn a la seleccion del personal, los resultados de la
investigacion establecen que el compromiso organizacional se califica en un nivel
medio; y ademas
se presenta basicamente en aquellos trabajadores que consideran que la seleccion del
personal no es la mas 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 seleccion. Al referirse a seleccion de personal, se cita a Chiavenato
(2009) quien la define como una actividad de eleccion, clasificacion y decision y, por
consiguiente, descriptiva. La seleccion busca los candidatos  -entre varios
reclutados- mas adecuados para los cargos de la organizacién, con el fin de mantener
0 aumentar

la eficiencia y el desempefio del personal.



45

Mediante la entrevista, se determind ademas que al realizar una seleccion
del personal, se realiza un filtrado de curriculos y posteriormente se realiza
entrevistas personales a 10 individuos seleccionados empezando con
preguntas bésicas y culminando con preguntas acerca de su puesto al que
postula, por lo que se establece que se realizan exdmenes de conocimientos y
pruebas de habilidades; ademas se determin6 que a la hora de entrevistar
no tienen muy en cuenta los criterios como creatividad, personalidad e
independencia. Estos resultados pueden compararse con la investigacion de Soto y
Rebuffo (2007) quien concluye que el proceso de seleccién presenta mas
dificultades o falencias, ya que, al analizar las entrevistas, tanto de
reclutamiento, como la de seleccion, se pudo detectar que no existe o no se cuenta con
un manual de procedimientos que estandarice y los normalice, ademas las entrevistas
no evidencian una secuencia logica de procedimientos de acuerdo a lo
establecido. Finalmente, en la etapa de seleccibn, puesto que no se
cumple con una serie de procedimientos, que implica la comunicacion con otras

unidades que forman parte del proceso.

También se establece que existe una correlacion altamente significativa, entre la
dimension Seleccion del personal y la variable Compromiso organizacional; ya que el
Sig. (bilateral) obtenido fue de 0,001. La correlacion significativa y directa encontrada en
el estudio permite inferir que en la medida que la seleccion del personal es mas eficiente,

el personal lograra un mayor compromiso organizacional.

Chiavenato (2009) también refiere que la seleccion del personal
consiste en escoger entre los candidatos reclutados a los mas 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
apreciacion  critica expresando que mantener altos niveles de compromiso
organizacional, se debe procurar que la seleccion del personal se la mas adecuada,
incidiendo sobre todo que las evaluaciones se realicen
de acuerdo al area que postulan los trabajadores y de acuerdo a la funcionalidad del

cargo.
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De acuerdo a lo referido la hipétesis especifica H2: verificando los resultados si
existe una relacion entre la dimension seleccion del personal y la variable compromiso
organizacional, fue contrastada con los resultados de la guia de
entrevista y del cuestionario, por lo que SE ACEPTA la hipétesis de investigacion.

En relacion con el control del personal, los resultados de la
investigacion establecen que el compromiso organizacional se califica en un nivel
medio, y ademas
se presenta basicamente 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 mas eficiente, al referirse a control del personal,
se cita a Armando Heedz (2008) que lo define como la ultima etapa del proceso de
gerencia y es tan importante como las demas etapas, ya que permite detectar las
fallas, asi como establecer los  mecanismos para Su correccion,

generando un proceso de retroalimentacion
constante. Se realiza el inventario de recursos humanos, del que obtenemos
la cuantificacion y registro de habilidades, experiencias, caracteristicas vy

conocimientos de cada uno de los integrantes de la empresa.

Mediante la entrevista se determind que si evallan el desempefio de cada uno
de sus colaboradores de acuerdo a la funcién asignada siguiendo las politicas internas
de cada area de la instituciéon, por otro lado, aseguro que casi menos del 50% de los
trabajadores se une para alcanzar sus objetivos y metas ya sea
del &area o institucionales, la mayoria prefiere trabajar solo y busca
solamente sus obijetivos individuales, como, terminar su funcion de cada dia e irse.
Cabe resaltar que hay dias que los trabajadores muestran un buen humor e
incentivan a otros para trabajar con ganas; sin embargo, hay otros dias en los que
muestran un humor poco favorable y hace que todo el ambiente de trabajo se vuelva

hostil.

Ademds, reconoci6 que no existen incentivos por cada logro o
estandares logrados, pero que iban a tener en cuenta esto y tratar de cambiarlo,
para asi poder incentivar mas a los colaboradores hacer mejor sus funciones. Estos
resultados pueden compararse con la investigacion de Arrobo (2013) quien determiné

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



aplicacion de estrategias se
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sentira respaldado, ademds se lograrA obtener trabajadores eficientes y
motivados, capacitados en forma permanente 'y continua, remunerados
en funcibn de su desempefio, habilidades y destrezas que desarrollen durante
sus actividades para su en beneficio personal y de la organizacion. Asi
también, en la investigacion 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 desempefio 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 correlacion
altamente significativa, entre la dimensioén 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 politicas de control funcionan, la organizacion también
funciona. Cuando un trabajador siente que su desempefio es
recompensado, éste comenzara a creer en Su organizacion, y se sentira
mas comprometido para el logro de su mision y vision. Lo cual
se compara con la investigacion de Agudelo, Campillo, Cortés y Henao (2005), quienes
concluyen en su investigacibon que un 52% de los colaboradores no
obtienen reconocimientos por el buen desempefio de sus labores.
Finalmente cabe citar a Atehortua, Bustamante & Valencia (2008) quienes
desde una perspectiva técnica, la finalidad de los procesos de la gestion del Talento
Humano, es asegurar la competencia
de los empleados de la organizacion. En un contexto mas amplio, la gestion del talento
Humano sirve para ayudar al desarrollo integral de los empleados, tanto en el &mbito

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

De acuerdo a lo referido la hipétesis especifica H3, si existe una relacion entre la
dimension 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 hipétesis de investigacion.
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En referencia a la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, cabe
conceptualizar la Gestion del talento humano, citando a Chiavenato (2009) quien refiere
gue es un proceso importante y predominante en cualquier organizacién, dependiente
de la cultura organizacional, la estructura organizacional, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otrainfinidad de variables importantes. Los resultados permiten
concluir que la complejidad
de las organizaciones actuales hace que la gestion del talento humano se vuelva una
tarea esencial en las instituciones; es importante verificar si las tareas se
vienen realizando de la manera mas adecuada y si los trabajadores han llegado a
su nivel 6ptimo de rendimiento, situacion que no ha logrado la institucion sujeta a
investigacion.

La institucion investigada no ha logrado una gestion adecuada del talento humano, es
decir, no estd cumpliendo con sus obligaciones de realizar una seleccidén adecuada del
personal, tampoco ha establecido sistemas eficaces de control, aunque si

realiza el andlisis del puesto.

Estos resultados pueden compararse con la investigacion de
Quispitupac y Mateo (2014) Dentro de las principales conclusiones se determiné que
al implementar una herramienta automatizada y dindmica de indicadores de
Gestion del Talento, permiti6 a la empresa concretar el valor agregado del
Capital Intelectual, desde la gestion de la informacién en el area de Recursos
Humanos hasta la toma de decisiones
y seguimiento practico de los Lideres en sus areas. Se definieron Factores Criticos de
Exito (FCE), estos FCE se enfocan en tres puntos: Calidad en el Servicio al Cliente,
Disponibilidad del Servicio e innovacién y alta conectividad; finalmente Ila

ventaja competitiva de la consultora es la diferenciacion.

Por su parte, Pefia & Cafoto (2006) sefialan que el compromiso organizacional
se refiere a la relacion afectiva conductual y normativa de la
persona con su organizacion. Los resultados de la investigacion dejan en
claro que el compromiso organizacional es medio, cuando la gestién del talento
humano también esta en un nivel medio, y en la medida que éste es mas eficiente, el

compromiso organizacional es mas
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alto. Asi los resultados establecen que en la medida que la institucion cumpla con estos
aspectos, los trabajadores comenzaran a creer mas en ella, en sus objetivos y metas,

logrando un mayor compromiso organizacional.

De acuerdo al andlisis de correlacion, la gestion 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 gestion del talento humano, el estudio deja en claro
que en la medida que éste sea mas eficiente, habrd& un mayor
compromiso organizacional. Estos resultados se comparan a los de Rivera
(2010), llegando a la conclusion, que el grado de compromiso organizacional
afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado

gue el compromiso normativo.

Robbins & Coulter (2005) sefialan que el compromiso es el grado en
gue un empleado se identifica con una organizacion en particular y sus
objetivos, y desea mantener su membresia en la organizacion. Tal como se observa
en la investigacion de Abad, Bermudez, Caravedo, Morales y Servan (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 vinculo emocional con la empresa,
creando asi un sentido de pertenencia y compromiso hacia

la organizacion.

De acuerdo a lo referido, la hipbtesis general Hi: La gestién del talento humano
si tiene una relacion  significativamente alta con el compromiso
organizacional, fue contrastada con los resultados de toda la investigacion,
brindados por el cuestionario, guia de entrevista. En donde se evidencia que
efectivamente la gestibn del talento humano a medida que éste sea
mas eficiente, habrd un mayor compromiso organizacional, por ello, SE
ACEPTA la hipétesis.
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V.
CONCLUSIONES

Se establecid que existe una relacion altamente significativa y
directa entre la dimension de seleccion de personal y la variable
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita, se concluye que para
mantener altos niveles de compromiso organizacional, se
debe procurar que la seleccién del personal se la mas
adecuada, asimismo se concluye que el compromiso
organizacional medio se presenta basicamente en aquellos
trabajadores que consideran que la seleccion del personal no es la

mas adecuada

Se determin06 que la relacion entre el control del
personal y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, es
muy significativa y directa debido a que el control del talento
humano, generan un mayor compromiso organizacional,

cuando las politicas de control funcionan, la
organizacion también funciona; ademas se concluye que el nivel de
compromiso organizacional medio, se presenta basicamente 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 mas eficiente.

Se establece que la relacibn entre el analisis del
puesto y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Unidad de Gestibn Educativa Local Paita, es
altamente significativa ya que el compromiso organizacional
medio se presenta cuando el analisis del puesto esta en un nivel
medio o es calificado como eficiente, y que este mejora a un nivel
alto o muy alto, cuando el andlisis del puesto es calificado también

como eficiente o muy eficiente; concluyendo que



si existe un andlisis de puestos idéneo, los trabajadores generan un
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mayor compromiso con la organizacion, permitiéndoles cumplir tanto

sus objetivos personales, como los de la organizacion.

Finalmente se determind que existe una relacion altamente
significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita, los aspectos relacionados a
la gestion del talento humano, el estudio deja en claro que en la
medida que éste sea mas eficiente, habrd un mayor compromiso

organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de recursos humanos de la UGEL- Paita; establecer
los procedimientos idéneos para un adecuado proceso de seleccion de
personal. En primera instancia se debe elaborar el perfil del puesto, para luego
considerar otros tipos de pruebas y/o examenes que permitan evaluar
conocimientos y habilidades; ademas de pruebas psicolégicas para
evaluar perfiles; y otros aspectos como la creatividad, personalidad e

independencia.

Se sugiere al area de recursos humanos, desarrollar indicadores de gestion
a través de una planificacion estratégica, de tal manera que se
evalle el desempefio de los trabajadores desde un punto de vista de

resultados y no subjetivamente.

Se sugiere que las diferentes areas de la UGEL, realicen un andlisis
de los requisitos para los puestos, de esta manera contribuir con el area de
recursos humanos para que se realice un adecuado analisis del puesto, que
permita que los trabajadores se sientan comprometidos y desarrollen
sus actividades motivados y disfrutando de su trabajo y funcion de

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

(—
EII UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado Sr. (a) se esta llevando a cabo una investigacion con la finalidad de
conocer Relacion entre la gestion del talento y su comportamiento en la unidad de gestién
educativa local Paita, afio 2015 para la cual se solicita su participacion
completando el presente cuestionario; el mismo que es de caracter confidencial y
le tomara un maximo de cinco minutos completarlo. Agradezco de antemano su
participacion.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta vy margue con una (x) su respuesta:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Totalme
PIMENSIONES nte de aCLE)eerdo ' desaI(E:Eerdo deir;gﬁ;a:[jo
acuerdo Indeciso
Seleccion del personal 5 2 3 2 1

1. ¢Considera usted que
el proceso de
seleccion del personal
al ingresar fue el
adecuado?

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

4. ¢Se le realiz6 una
prueba de habilidades
de acuerdo a la
funcionabilidad
delcargoen la

UGEL Paita?

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

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

7. ¢Considera que los
aspectos de las
pruebas de
seleccion del personal
se basan en criterios

como
creatividad,
personalidad e
independencia del
candidato?

Control del personal

8. ¢UGEL Paita

evallia su
desempeiio de
acuerdo a las

funciones asinnadas?

9. ¢Existen indicadores
gue evallan la gestién
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del area donde
usted labora?

10. ¢ Existen estandares
de desempefio en
su area  donde

usted elabora?

11. ¢ Existen
incentivos para
lograralcanzar los
estandares de
desempeiio o mejorar

el area en UGEL
Paita?

12. ¢ Existen politicas
internas en cada area
de UGEL Paita?

13.,Se respetan los

horarios de entrada

y salida en
las diferentes

areas de UGEL
Paita?

14. ¢ Usted se siente
identificado con los
objetivos de su area?

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

16. ¢Usted dispone
mas de su
potencial para lograr

alcanzar las

metas y objetivos
de LIGFI Paita?

Andlisis de puesto

17. ¢ Su superior le indico
los requisitos y
las caracteristicas
que son




59

desempeniar de
manera adecuada
el cargo?

18.¢Existen un manual
de organizacion

y funciones

donde se describe
las funciones de cada
caran?

19. ¢ Existen
documentacién donde
se especifican los
requerimientos  que

existe en el puesto?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Totalment

De En En total
DIMENSIONES ede acuerdo | Indeci desacuerdo | desacuerdo
acuerdo ndeciso
Identificacidon 5 4 3 2 1

20.¢Se siente
identificado con la
institucion?

21.¢;Comparte las

doctrinas de UGEL
Paita?

22. ¢ Existe estrecha
relacion laboral con la
institucion?

23. ¢Se identifica con
los propésitosde  la
institucion?

24. ; Considera ¢,buena la
imagen de la
organizacion hacia
la sociedad?
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Membresia 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

desempeiio de la

araanizacin?
28. ¢ Considera

orgulloso de

pertenecer a la

institiicibn?
Lealtad 1
29. ¢Usted hace

respetar las

politicas de la
institicidn?

30. ¢Siente el deber
de cumplir con las
normas de la
institucion?

31. ¢ Mantiene respeto
hacia la institucion?
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Anexo N° 2: Guia de Entrevista

“RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL PAITA, ANO 2016”

Reciba usted mi cordial saludo. La presente entrevista tiene como objetivo obtener
informacion para proponer mejoras en la institucion, es por ello que se
le pide responder con sinceridad y veracidad las siguientes preguntas, ya que sera
de gran utilidad para realizar el proyecto de investigacion. Muchas gracias.

Fecha: / /

Sexo:

Edad:

PREGUNTAS:

1. Cuando usted realiza una seleccion del personal, ¢ se realiza una adecuada

entrevista al postulante?

N

¢ Se realiza un examen de conocimiento de acuerdo al area en el que postula?

w

¢, Se realiza una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionalidad del cargo
a cada postulante?

Los criterios que usan para la seleccion del personal ¢en que se basan?

Ustedes ¢ evaltan su desempefio de acuerdo a la funcion asignada?

¢, Qué indicadores existen para evaluar la gestion de un area?

¢ Existen estandares de desempefio en cada area?

© N o o A

¢,Otorgan incentivos cuando logran alcanzar estos estandares? ¢ Como
cuales?

9. ¢Cual 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 organizacién 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 institucién?

14. ¢ Qué tana relacion tienen los trabadores con Ugel Paita?

15.¢Cdmo ve la imagen de esta organizacion ante la sociedad?

16.¢,Qué tan importante son los trabajadores en la institucién?

17.¢ Considera que los trabajares aportan poco o mucho a la institucion?

18. ¢ Usted se siente orgullosa de pertenecer a esa institucion?

19. ¢ Usted cree que los trabadores hacen respetar las politicas de la institucion?
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Anexo N° 3: Validaciones
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in entos utilizados para desarrollar el proyecto de investigacién titulada
“Relacién entre }a GeshHén del Talento Humano y el Compromisc
Organizacional de los trabajadores de 1a Unidad de Gestién Educativa Local
Paita, afio 2015", solicitado por la Bachiler, Colonna Ramfrez Sheyla Anais, para

_presentarlo a Ia instancia correspondiente.

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos se utilizé el findice de
consistencia y coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyos resultados son los
siguientes:

Estadisticos de flabilidad

—

I

Alfa de N de

Cronbach elementos
Gestiéon del Talento Humano 0,917 19
Compromisao Organizacional 0,913 12

El valor del indice de ambos instrumentos cae en el rango de confiabilidad muy

alta, lo que le da confiabilidad a ambos instrumentos.

Atentamente,




Anexo N°5: Matriz de Consistencia
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Titulo Problema Objetivo Variables Definicién Definicién Indicadores Técnic | Instrumen
General General Conceptual Operacional a to
Para Chiav_e,nato Se rpediré Entrevista Encue Cues_tionar
(2009) la gestion a través sta io
del talento humano es de la Examen de Encue | Cuestionar
¢,Cual es la | Determinar un area importante y | técnica de conocimiento sta io
Relacion relaciéon la relacion Variable predominante en| la encuesta Prueba de Encue | Cuestionar
entre  la | entre entre la | Independien | cualquier mediante el habilidades sta io
gestion del | gestion gestion del te: organizacion. A su| instrumento Cumplimiento de _
talento del talento | talento vez es contingente | cuestionario las funciones | Ecue | Cuestionar
humano | humano y | humano y el | Gestion del |y situacional, ya | el cual consta| asignadas sta 10
y el el Compromiso talento que depende de Logro de los Encue | Cuestionar
compromi | compromis | organizacio | Humano de varios preguntas estandares sta io
SO 0 nal de los aspectos de una | cerradas. . Encue | Cuestionar
organizaci | organizaci | trabajadores organizacion, tales Puntualidad sta io
onal Qe los | onal Qe los | de la unid;;}d como Ig cultura Ficha de Encue | Cuestionar
trabajador | trabajador | de  gestion organizacional, la descripcion sta io
es de la es de la educatlva. estruqturq Factores de Encue | Cuestionar
unldad" unlda'd de Io~cal Paita, organizacional especificacion sta io
de gestién | gestion afio 2015. adoptada, las
educativa | educativa caracteristicas del
local Paita, | local contexto ambiental, el o i
afio 2015. | Paita? negocio, la tecnologia Técnica de Encue | Cuestionar
utilizada, los recojo de datos sta io
procesos internos
y otra infinidad de
Variables Es el grado en que un | Se medira . Encue | Cuestionar
: . Creencias .
dependiente | empleado a través sta i0
X se identifica con de la L Encue | Cuestionar
una técnica de Propositos sta i0

66
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Compromis
o]
Organizacio
nal

particular 'y  sus
objetivos, vy
desea mantener

su
membresia en la
organizacion.
Robbins & Coulter
(2005)

mediante el
instrumento
cuestionario
el cual consta
de

preguntas
cerradas.

Objetivos Encue Cues_tionar
sta io
Sentido de Encue | Cuestionar
pertenencia sta i0
Participacion en | Encue | Cuestionar
actividades sta io
Respeto haciala | Encue | Cuestionar
organizacion sta io
Cumplimiento de | Encue | Cuestionar
normas sta io

67
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Anexo N°6: Declaracién de Autoria

{2V l'!r} __, estudiante de la Escuela
A clont , de la Universidad César Vallejo, sede/filial_{Piva

e el trabajo académico titulado v
L W - [_At L WLE P L Og e l." : Lz ‘m‘ mb

folios para la obtencion del grado académlo pfesional de
ddmn’S Tes de mi autoria.

tada, en

Por tanto, declaro lo siguiente:

- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas de

i elaboracion de trabajos académicos.

- No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefialadas en este trabajo.

] - Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa ni
parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo profesional.

- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en
blsqueda de plagios

- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento
de su fuente o autor me someto a las sanciones que determinan el

procedimiento disciplinario.

Lima, 23 de //0’]/0 de 20 Zﬁ
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'umvsnsmAn CESAR VALLEJO

DE VICE Di MICO N* -2016 -V,

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Freddy William Castillo Palacios docente de la experiencia curricular de Desarrollo
de Investigacion, del ciclo X y revisor del trabajo académico titulado:

“RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL

PAITA, ANO 2016”
De la estudiante COLONNA RAMIREZ ,SHEYLA ANAIS

He sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin y he constatado lo
siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 20% verificable en el
reporte de originalidad del Programa Turpitin, /grado de coincidencia minimo que
convierte el trabajo en aceptable y no stituye’ plagio, en tanto cumple con todas las
normas del uso de citas y referencias ag por la Universidad César Vallejo.

Piura, 06 de Julio de 2016

Castillo Palacios
Ddgcerite de Desarrollo de
Invegtigacion DNI N° 02842237

Dr,
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