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Presentacioén

Sefiores miembros del Jurado:

En cumplimiento con los dispositivos vigentes que establece el proceso de
graduacion de la Universidad César Vallejo, con el fin de optar el grado de Magister
en Gestidn Publica, presento la tesis titulada La percepcion de la gestion del talento
humano y el nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacién y
Fiscalizacion Ambiental, del Ministerio del Ambiente San Isidro 2016.

En base a una ardua investigacion y a la aplicacion de los procesos del andlisis
y construccion estadistico de los datos obtenidos, presento esta tesis, esperando que
sirva de soporte para investigaciones futuras y nuevas propuestas que contribuyan en
el mejoramiento de la calidad de gestion e innovacion en la educacion.

La tesis esta conformada por los siguientes capitulos:

En el Capitulo | se considera la introduccion, los antecedentes, fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, las justificaciones, el problema de investigacion, la
hipotesis y los objetivos. En el Capitulo Il se considera en el aspecto metodologico de
la investigacion. En el Capitulo Ill se describieron e interpretaron los datos obtenidos,
se proceso la informacion y se organizaron los resultados. En el Capitulo IV se
discutieron los resultados con los antecedentes y marco teérico. En el Capitulo V,
conclusiones, se da respuesta a las interrogantes expuestas. En el Capitulo VI se
proponen dar solucion al problema investigado. En el Capitulo VII se muestra las
referencias del material bibliografico y en el anexo se considera los instrumentos,
validacion de los instrumentos, las autorizaciones para la investigacion y la data.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito establecer la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el nivel de compromiso de los trabajadores
del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio
Ambiente, San Isidro - 2016

Fue desarrollado bajo el disefio no experimental, siendo una investigacion
de tipo basica, de nivel descriptivo y correlacional. La poblacion estuvo conformada
por 461 trabajadores de la Organismo de Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental en
San Isidro, del cual se obtuvo una muestra probabilistica de 209 trabajadores con
muestreo aleatorio simple. Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados
fueron dos; el primero un cuestionario de 28 items con escalas tipo Likert que
permitio recolectar la informacion de la gestién del talento humano y el segundo es
el instrumento de compromiso que consta de 21 items; cada uno de los
instrumentos fueron validados por juicio de expertos procesados por Alfa de
cronbach, con niveles de confiabilidad alta. El andlisis estadistico para la
contratacion de hipotesis fue a través del coeficiente de correlacion Rho Spearman,

dada la naturaleza cualitativa de las variables.

Los resultados estadisticos de correlacion Rho Spearman determinaron que
la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el nivel de
compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental en San Isidro, 2016. (r = 0,426** y p= 0,000); asi mismo se observé que
la gestion del talento humano tiene una tendencia al nivel regular segun el 62,2% y
el compromiso de los trabajadores tiende al poco compromiso segun el 61,2% de
los encuestados en la Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San

Isidro

Palabras clave: Gestion del talento humano, compromiso.
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Abstract

This research aimed to establish the relationship between human talent
management and the level of commitment of the workers of the Environmental
Assessment and Monitoring Agency of the Ministry of the Environment, San Isidro -
2016

It was developed under the non-experimental design, being a kind of basic
research descriptive and correlational level. The population consisted of 461
employees of the Agency for Assessment and Environmental Control in San Isidro,
from which a probability sample of 209 workers with simple random sampling was
obtained. The data collection instruments used were two; the first a questionnaire
of 28 items with Likert scales that allowed collecting information management of
human talent and the second is the commitment instrument consisting of 21 items;
each of the instruments were validated by expert judgment by Alfa Cronbach
processed with high reliability levels. Statistical analysis for hypothesis testing was
through Rho Spearman correlation coefficient, given the qualitative nature of the

variables.

Statistical Rho Spearman correlation results determined human talent
management is significantly related to the level of commitment of workers in the
Agency Assessment and Environmental Control in San Isidro, 2016. (r = 0.426 and
p = 0.000 **); Likewise it was observed that the human talent management has a
tendency to regular level by 62.2% and employee commitment tends to little
commitment as 61.2% of respondents in the Agency Assessment and

Environmental Control in San Isidro

Keywords: Management of human talent, commitment.
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1.1 Antecedentes
Los trabajos que antecedieron a la presente investigacion son diversos, a nivel
nacional e internacional, los cuales ha servido de guia en las formulaciones

metodoldgicas y tedricas de este trabajo.

Antecedentes internacionales.

Garcia (2013) en el trabajo de investigacion realizado en la Universidad Politécnica
Estatal de Carchi de Ecuador, con el titulo Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San
Gabriel, se plateo como objetivo realizar un analisis de como la deficiente Gestion
del Recurso Humano por competencias tiene incidencia en el nivel de desempefio
laboral del personal administrativo y de servicio del Instituto Superior Pedagogico
‘Ciudad de San Gabriel’, el tipo de investigacion fue aplicada, descriptivo,
explicativo y correlacional, la poblacién estuvo conformada por 530 trabajadores
entre administrativos y de servicio, quedando una muestra de 230 trabajadores a
los cuales aplicaron una encuesta de un cuestionario que responde a los procesos
de seleccidn, reclutamiento, capacitacién y evaluacién del desempefio, la técnica
fue la encuesta y el andlisis documental, las conclusiones indican que: (a) EI 90,9%
de los trabajadores manifestaron que la empresa utiliza para el reclutamiento las
fuentes externas, (b) respecto a la evaluacién del desempefio no toman en cuenta
el criterio de los clientes externo e interno, por lo que se considera a la evaluacién
como no integral, (c) El 87% manifiesta que las capacitaciones no han sido
planificadas ni comunicadas, (d) El 89% indica que no existe instrumentos para la

seleccién del personal.

Martin (2011) hizo un trabajo en la Universidad Valladolid de Espafia
denominado Gestion de recursos humanos y retencién del capital humano
estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafolas, el cual tuvo como obijetivo principal analizar en qué medida un conjunto
adecuado de préacticas de recursos humanos realizados por la empresa permite
retener a los empleados estratégicos de la organizacion y, por ende, su capital

humano-intelectual, social y afectivo, el disefio es empirico, la poblacion estuvo
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conformada por empresas 1556 con mas de 30 empleados que recibieron del
Centro para el Desarrollo Tecnoldgico Industrial; entidad perteneciente al Ministerio
de Ciencia e Innovacion, siendo la muestra final 239 empresas a los cuales se envio
u cuestionario virtual para recoger la informacion. Entre las conclusiones
sostuvieron: (a) Las medidas de conciliacibn no tienen efectos positivos en la
retencion de los empleados estratégicos, y (b) un segundo resultado considera que
la relacion entre el capital afectivo delos empleados estratégicos y los resultados

de las personas es bastante positiva.

Ledn (2009) en su trabajo de titulo Proceso de seleccion de personal para
las PYyMES de la construccion que realizo en el Instituto Tecnoldgico de la
Construccion sede Querétaro de México, para obtener el grado de maestro, se
plante6 como objetivo establecer un proceso de seleccién de personal para las
empresas del sector constructivo en México. Metodoldgicamente la investigacion
se guio bajo el disefio no experimental, asi mismo corresponde al muestreo
probabilistico aleatorio, siendo la unidad muestral las PyMES de la construccion
con un total de 7, aplicé dos instrumentos para ver si la entidad aplicay conoce el
proceso de seleccion, concluyendo que: (a) el 85% de las personas que trabajan
en las PyMES de la construccion del estado de Querétaro no conocen el proceso
de seleccién, y (b) el 85% de los trabajadores encuestados indicaron que no se

aplica el proceso de seleccion.

Barzola (2012) en la Universidad de Cuyo, Argentina, realizo la tesis titulada
Gestidon del recurso humano en enfermeria, con la finalidad de determinar qué
criterios se utilizan en la seleccién del personal, a fin de demostrar la importancia
de la gestion de recursos humanos en enfermeria, de disefio metodologico
descriptiva, transversal y cuantitativa; el area donde se realizé el trabajo fue el
Hospital Privado Quirdrgico con una poblacion de 36 enfermeros que a la vez fueron
la muestra de estudio a los cuales se aplicé una encuesta de un cuestionario de 18
preguntas con respuestas cerradas. Entre los hallazgos mas importantes
consideraron: (a) los empleados que pasaron por un riguroso proceso de seleccion
fue del 78%, y (b) el 22% de los encuestados manifestaron que no se les exigio los

requisitos minimos en el proceso de seleccion.
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Méndez (2015) en su trabajo de investigacién realizado en la Universidad de
Monte Morelos de la ciudad de México, denominada: Clima y compromiso
organizacional percibido por los empleados del parque eco arqueoldgico en México,
tuvo como objetivo estudiar la posible influencia del grado de calidad del clima
organizacional sobre el grado de compromiso organizacional de los empleados del
parque eco arqueoldgico en México, asumio el enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, la poblacion estuvo conformada por 2000 empleados, teniendo una
muestra que corresponde al tipo probabilistico de 633 empleados que contestaron
un instrumento adaptado de Meza y Paredes (2011) que cumple con validez y grado
de confiabilidad de 0.938. Las conclusiones a las que arrib6 con respecto al objetivo
considerado fue que se determiné que el grado de calidad del clima organizacional
no es predictor del grado de compromiso organizacional de los empleados del

parque eco arqueoldgico en México.

Hernandez (2012) realizé la tesis de maestria en la Universidad Rafael
Landivar de Meéxico titulado Gestiobn del talento humano de la cooperativa
Guayacan R.L. con la finalidad de determinar la gestién del talento humano que
aplica cooperativa Guayacan R.L. en las sedes ubicadas en los departamentos de
El Progreso, Jalapa y Jutiapa. Siendo de tipo descriptiva y la poblacién estuvo
conformada por 200 trabajadores entre ejecutivos y obreros de 16 agencias
cooperativas, quienes respondieron a un instrumento independientemente,
haciendo un total de dos cuestionarios. Los resultados indicaron que: (a) 110
colaboradores afirmaron que las agencias utilizan como fuente de reclutamiento el
externo e interno, (b) 162 trabajadores indicaron que si existe el proceso de
seleccidén, y (c) 161 encuestados manifestaron que si existe métodos de analisis de

evaluacion de desempefio.

Antecedentes nacionales.

Pérez (2014) en su investigacion titulada Motivacion y Compromiso Organizacional
en Personal Administrativo de Universidades Limefias, realizado en la Pontificia
Universidad Catélica del Peru, tuvo como objetivo precisar el sentido e intensidad
de la relacion entre motivacion y compromiso organizacional en un contexto

sociodemogréfico y organizacional especifico, la muestra estuvo conformada por
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226 empleados de dos universidades de Lima de tipo privada y publica, el
instrumento utilizado para medir el compromiso organizacional fue de Allen y
Meyer, los hallazgos indica que: existe una relacion positiva, significativa y mediana
entre el area de regulacion introyectada, compromiso afectivo (rs (226)=.31,

p<0,01) y Compromiso Normativo (rs (226)=.32, p<0,01)

Rivera (2010) en su tesis de grado titulado Compromiso organizacional de
los docentes de una Institucion Educativa privada de Lima Metropolitana y su
correlaciéon con variables demograficas, entre sus objetivos se planteé determinar
cual es el grado de compromiso organizacional de los docentes de una escuela
privada de Lima Metropolitana, el enfoque fue cuantitativo, tipo descriptivo
correlacional, la poblacion y muestra fue de 43 docentes que respondieron a una
encuesta en un instrumento tipo Likert, entre las conclusiones manifesto: (a) el
grado de compromiso organizacional de los docentes es medio, (b) respecto a los
componentes del grado de compromiso organizacional afectivo y de continuidad
son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado que el compromiso
normativo, y (c) segun los estadisticos de Pearson y Spearman hay un grado de
relacion mediano entre las caracteristicas demogréficas: sexo y antigtiedad laboral.

Garcia (2015) en la tesis Sindrome de Burnout y compromiso organizacional
en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores — regién norte 2012,
con el objetivo de establecer la relacion entre el Sindrome de Burnout y compromiso
organizacional de los trabajadores de la pequefia empresa importador de vehiculos
menores, metodoldgicamente el disefio de estudio fue correlacional para cumplir el
objetivo planteado, no experimental porque recogio los datos en un solo momento
de una poblacién de estudio conformada por 84 trabajadores, en las conclusiones
resalta: (a) el 50.6% de trabajadores presentan un nivel medio de compromiso hacia
la organizacion, es decir, los colaboradores sienten obligacion y lealtad hacia la
entidad, y (b) Existe asociacion entre las dimensiones consideradas como
agotamiento emocional y realizacion profesional de la variable sindrome de Burnout
y el compromiso hacia la organizacion de los colaboradores en un grupo importador

de vehiculos menores de la region norte del Pera.
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Bobadilla y Sarango (2011) realizaron la tesis denominada Clima Laboral y
el Compromiso Organizacional en docentes del nivel primario de un colegio
nacional en la ciudad de Chiclayo, con la finalidad de determinar si existe relacion
entre el clima laboral y compromiso organizacional de los docentes del nivel
primario de una entidad educativa de Chiclayo, de disefio no experimental, la
poblacion y muestra fue de 30 docentes y se empled el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indicaron que el 62.1% de los
docentes evidencian una relacion de alta intensidad hacia la institucion, sienten un

alto nivel de obligacion y lealtad hacia la institucién como parte del compromiso.

Arias, Valera, Loli y Quintana (2012) sobre el clima organizacional y el
compromiso personal hacia la organizacién, intencién de permanencia y esfuerzo.
Con la finalidad de encontrar asociacion directa entre los compromiso afectivo y
normativo, asi como también con los factores del compromiso de la organizacion
en dos muestras de 101 (estudiantes de la Universidad San Martin de Porres que
laboran en entidades privadas) y 98 (estudiantes de la Universidad Mayor de San
Marcos que laboran en entidades privadas), respondieron al instrumento de Mayer
y Allen con escalas de calificacion tipo Likert, arribando a las siguientes
conclusiones (a) En las dos muestras, se encontraron asociaciones significativas
entre los tres formas de compromiso propuestos por de Meyer y Allen (1991), (b)
una mayor intensidad entre el compromiso afectivo y el normativo en la muestra
integrada por jovenes de escolaridad elevada que se encuentran trabajando en
empresas del sector privado y de mando medio, (c) Asi también la segunda
muestra, integrada por jovenes laborando en empresas del sector publico, se hallé
s6lo una correlacion positiva entre compromiso afectivo y compromiso normativo, y
(d) existencia de una correlacion negativa entre el compromiso afectivo y el de

continuidad.

Cabrera (2014) abordé el trabajo de investigacion titulado Gestién del talento
humano y el compromiso organizacional de los docentes de la maestria en
Administracion de la Educacion en la Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014,
se propuso como objetivo determinar la relacién entre la gestidon del talento humano

y el compromiso organizacional de los docentes de la maestria en Administraciéon
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en la Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014. Asumié el enfoque de
investigacion cuantitativo de disefio descriptivo correlacional, teniendo como
muestra a 56 docentes de la casa de estudios mencionada que respondieron a una
encuesta de 30 items. Entre los hallazgos manifesto lo siguiente: (a) el 98,2% de
los encuestados indicaron que la gestion del talento humano es de nivel alto, (b) el
94,6% sostuvo que el compromiso organizacional es bueno, (c) Hay una relacion
directa y significativa entre la variable gestion del talento humano y el compromiso
organizacional segun los docentes de la maestria en Administracion de Educacion
en la Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014, con un nivel de significancia
menor a 0,05, siendo p= 0,000 < 0,05 y el coeficiente rho de Spearman = 0,57.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnicay humanista
1.2.1. Fundamentacion tedrica de la gestion del talento humano

Gestion del talento humano
Respecto a la definicion de talento humano tenemos definiciones desde varios
puntos de vista, entre ellos:

Por otro lado tenemos la definicion que considera a la gestion del talento
humano como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como
el reclutamiento, la seleccién. La formacion, las remuneraciones y la evaluacion del

desempeno” (Chiavenato, 2009, p.9).

También tenemos la acepcién de Werther (2000) quien manifest6 que la
administracion del recurso humano no solo incorpora el objetivo de la
administracion sino que ademas comprende los objetivos que favorece a toda
organizacién y sobre todo a todas las personas que estdn comprometidas en el
proceso del departamento del personal. Por otra parte Prieto (2013) sostuvo
gue la gestion del talento humano es:

Un area interdisciplinaria integrada por un sin nimero de dinamicas
gue la nutren y enriquecen en favor de la organizacion; asi como se
habla de la aplicacion e interpretacién de pruebas psicoldgicas y de

entrevistas, también se habla de tecnologia del aprendizaje, de



alimentacion, de servicio social, planes de vida y carrera, disefio de
los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incentivos,
accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de las normas
laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion,
transporte para el personal, responsabilidad a nivel de supervision,

auditoria y un sin nimero de asuntos diversos. (p. 22)

Definitivamente la acepcion de Prieto respecto a la gestion del talento
humano es mucho mas completa, porque quienes estan en el area de recursos
humanos de una entidad no so6lo deben ser gestores de las personas para y
hacia la empresa si no para y hacia los mismos trabajadores, su familia y
bienestar personal que en suma también sera el bienestar de la organizacion,
un trabajador satisfecho en lo personal y laboral, sera un trabajador que sume

a través de sus actitudes y funciones a la entidad.

Vasquez (2008) sostuvo al respecto como una dinamica que depende
en menor grado de las jerarquias y las 6rdenes superiores, sefialando la
importancia que cumple la empresa al implicar en formar el compromiso de los
trabajadores hacia los objetivos organizacionales, siendo justos en el pago de
los salarios de acuerdo a la funcion que desempefian, con un trato justo,

desarrollando su formacion personal y profesional.

De acuerdo a Chiavenato (2002) la gestion del talento humano se
fundamenta en tres aspectos fundamentales y son: la primera y tal vez la mas
importante es que estd compuesta por seres humanos, teniendo en cuenta que
cada persona tiene su propio talento y caracteristica, con su propia cultura,
habilidades, capacidades y actitudes, por lo que deben ser vistos como tal,

COmo personas.

El segundo aspecto a considerar segun Chiavenato son los activadores
inteligentes de los recursos organizacionales, que no es otra cosa que el grupo

de personas que sobresalen de los demas por su dinamica en la participacion
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de la organizacion, ademas porque esta participacion se caracteriza porque
enriqguece a la organizacion, este grupo con caracteristicas especiales
comparten su aprendizaje y capacidad con los demas, logrando el beneficio de

todos.

Por ultimo el tercer aspecto que considero Chiavenato se refiere a los
socios de la organizacion, que esta referido al trato de los altos ejecutivos de
la empresa, quienes deberian de asumir que los trabajadores son socios y por
tanto deberian de recibir este trato, de tal manera que se sientan motivados y
cumplan sus actividades laborales con mayor compromiso y dedicacion,
teniendo en cuenta que los empleados invierten tiempo, dedicacion , esfuerzo

y lealtad, en la espera de alguna recompensa, en muchos casos esto no se da.

Por ultimo, sobre la gestidn del talento humano Garcia, Sdnchez y Zapata
(2008) definieron como:

la actividad empresarial estratégica compuesta por un conjunto de
politicas, planes, programas y actividades realizadas por una
organizaciéon con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y
desarrollar a las personas que requieren en sus diferentes estructuras
para crear una cultura organizacional donde se equilibren los diferentes
intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales
efectivamente. (p. 5)

Dimensiones de la gestion del talento humano

Considerando la acepcién de Chiavenato como el conjunto de procesos, para

el presente estudio se considera las siguientes dimensiones:
Reclutamiento del personal
(Chiavenato, 2009) respecto al reclutamiento del personal sostuvo:

Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion. Es en esencia un sistema de informacion mediante el cual
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la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las
oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficientes para

abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion. (p. 235)

Por otra parte De Cenzo y Robbins (2003) consideraron que el reclutamiento
es el proceso mediante el cual se identifica a los candidatos potenciales para las
vacantes existentes al momento o anticipadas en la empresa. Asi mismo Cordero
(2005) sostuvo que es el conjunto de pasos o procedimientos que se utilizan con la

finalidad de captar aspirantes a ciertos puestos o cargos en una organizacion.
Seleccion del personal
(Chiavenato, 2009) respecto a la seleccion del personal:

La escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un
sentido mas amplio, 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. (p.
256)

Asi también Ulloa (1999) considero a la seleccién del personal como un
procedimiento de aspecto técnico, como herramienta que permite intentar descubrir
y medir las caracteristicas personales o competencias desarrolladas del individuo
con la finalidad de discernir qué candidatos son los mas indicados para el

desempefio de ciertas actividades en la organizacion.
Formacion del personal
(Chiavenato, 2009) de la formacion del personal manifesté:

La formacién estd relacionada directamente con la educacion. La
palabra educar proviene del latin educare, que significa extraer, traer,
arrancar. En otras palabras, la organizacion necesita extraer del ser
humano todas las potencialidades que posee y asi lograr que éste

exteriorice todo su talento creador, en pro de mejorar la empresa. Todo
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el modelo de formacion, capacitacion, educacion, entrenamiento y
desarrollo debe garantizar al ser humano la oportunidad de ser lo que
puede ser a partir de sus propias potencialidades, sean innatas o
adquiridas. (p. 273)

Solé y Mirabet (1997) consideraron que la formacién del personal es una
metodologia sistemética y planificada, que tiene como propdsito mejorar las
competencias técnicas y profesionales de los trabajadores en sus puestos de
trabajo, para enriquecer los conocimientos innatos, desarrollar sus actitudes y
mejorar sus capacidades, de tal manera que se cumpla con los objetivos

organizacionales.

La formacion del personal segun los autores comprende todos los
procedimientos mediante  los cuales la entidad dota de conocimientos,
capacidades y habilidades requeridas por el puesto de trabajo a sus trabajadores.
Una forma de desarrollar al personal en las entidades organizacionales es a través
de la capacitacion, considerado como una de las técnicas de desarrollo del
personal, para el cual previamente se debe de realizar un diagndéstico de las

necesidades de capacitacion.
Evaluacion de desempefio
(Chiavenato, 2009) sobre la evaluacion de desempefio manifesto:

La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del
desempeiio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia,
las cualidades de alguna persona. Una evaluacién es un concepto
dindmico, ya que los empleados son siempre evaluados con cierta
continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones. Es un
medio a través del cual es posible localizar problemas de supervision de
personal, de integracion del empleado a la organizacion o al cargo que

ocupa, etc.
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Coronel (2010) manifesté que es un proceso sistemético y periddico que
permite evaluar al personal de una organizacion respecto a su responsabilidad en
el puesto y su aporte a la organizacion es una técnica imprescindible en la actividad
administrativa. Manene (2010) en esta misma orientacion sostuvo que un sistema
de evaluacion del desempefio en la organizacién es una técnica de gestion de
recursos humanos mediante el cual se puede determinar el actuar de cada una de
las personas que estén involucradas en dicho sistema, en concordancia a una serie
de factores establecidos con anterioridad y en consecuencia su aporte al logro de
los objetivos individuales, departamentales y globales de la organizacion. Un
sistema de evaluacion puede facilitar a la organizacion detectar a aquellos
trabajadores destacados por su eficiencia y habilidad, que a corto y largo plazo

puede ser muy productivo para la organizacion.

Aptitus (2009) considero que la evaluacion del desempefio genera ventajas al
personal, porque le permite identificar y comprender aquellos aspectos que son
valorados por la entidad, conocer las expectativas de valor que esté generando en
la organizacién, asi como también las brechas que pudieran existir respecto a su
desempefio. Pero la ventaja no es solo para el personal sino también para la
organizacién porque es una herramienta que le permite identificar, desarrollar y

retener el talento humano.

Objetivos de la gestion del talento humano
El recurso humano en la empresa puede tener un efecto positivo o negativo,
dependiendo del trato que se le dé, entre los objetivos mas importantes de la
gestion del talento humano segun Chiavenato (2002) son:

Apoyar a la entidad en el logro de objetivos, mediante la identificacion y
realizacién de su misién; asi como también generar un valor competitivo a la
organizacion empleando las habilidades y potencialidades de sus trabajadores
adecuadamente; dotar de empleados motivados Yy ejercitados,
reconociéndolos a través de recompensas de acuerdo a su desempefio y los
objetivos planeados; posibilitar la autorrealizacion y sobre todo la satisfaccion
de los trabajadores; amplificar la calidad de vida en el trabajo, como el estilo
con que se debe gerenciar, la libertad para la toma de decisiones, el ambiente

laboral amigable, horas de labores adecuados a las normas; garantizar la
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supervivencia de la entidad, administrando las tendencias en los cambios
tecnoldgicos, econémicos, culturales y sociales y finalmente fijar politicas éticas

y perfeccionar actitudes responsables como parte de la cultura organizacional.

Teorias que fundamentan la gestion del talento humano en las organizaciones

Teoria de la conducta de la organizacion

Esta teoria surge a finales de la década de los 90, segun Chiavenato (2011) esta
teoria se fundamenta en el comportamiento humano en la organizacion, basado en
la psicologia objetiva y metddica, esto significa que se basa en el aprendizaje, el
estimulo, los métodos y las reacciones a las respuestas, aclarando que esta teoria
no abarca conceptos subjetivos como la sensacion, percepcion y las emociones.
La esencia desde el punto de vista de esta teoria en la organizacién, recae en la
conducta de las personas que forman parte de la organizacion, también considera
qgue el administrador del recurso humano debe motivar a los trabajadores y de esta
manera conocer sus necesidades.

Esta teoria pone de manifiesto la importancia del recurso humano en la
organizacién, dandoles una nueva mision a los administradores quienes deben
desarrollar las habilidades y talentos con las que ya ingresa a la organizacion el
trabajador.

Teoria del comportamiento organizacional

Herbert (1957) a través de su teoria revoluciond los conceptos clasicos de la
administracion y las relaciones humanas. Esta teoria es un campo de estudio del
impacto que los individuos, los grupos y las estructuras tienen sobre el
comportamiento dentro de la organizacion, se trata de una herramienta humana
para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la conducta de

personas en todo tipo de organizaciones, sean estas privadas o estatales.

Esta teoria se considera importante porque se basa en el estudio de lo que
la gente hace en una entidad como el ministerio de educacion y como ese

comportamiento afecta el rendimiento de la entidad. Y debido a que el
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comportamiento organizacional tiene que ver especificamente con las situaciones
relacionadas con el empleo no sorprende el comportamiento en relacion con el
trabajo, el ausentismo, la rotacion del personal, la productividad, el rendimiento del
trabajador y los gerentes que deben tomar en cuenta estos aspectos para que estas
conductas de las personas no afecten negativamente en el rendimiento de la
entidad, sino a través de una buena gestion del talento humano las personas

aporten a la organizacion.

1.2.2 Fundamentos tedricos del compromiso laboral

En el modelo de Allen y Meyer (1991) citado por Santos (2013) definieron
como “un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
organizacién, que influyen en la decisién de continuar o dejar la organizacion” (p.

11)

Asi también los autores sostuvieron que el compromiso permite elevar el
desempefio a través de asegurar una identificacion, un sentido de pertenencia y
lealtad a su institucion, sin embargo los autores también manifiestan que el
empleado con un alto compromiso de permanencia, mantiene un nivel bajo laboral
dentro de la organizacion, limitAndose estrictamente hacer lo necesario para seguir

dentro de la empresa.

Por otra parte Alvarez y otros (1992) sostuvieron que es la relacion a la buena
predisposicion del trabajador hacia el trabajo en la entidad u organizacion, a la
buena voluntad, al discernimiento de fidelidad con la empresa. Caceres (2000)
defini6 como la aceptacion de los objetivos organizacionales, la predisposicion a
de realizar empefio en pro de la organizacion y la expresion de afan de permanecer

como unidad activo dentro de una practica permanente.

Jericé (2001) sostuvo que entiende por compromiso la motivacion de
mantenerse y aportar en una organizacion. Es diferente de la satisfaccion, ya que
un profesional satisfecho no necesariamente esta comprometido con su
organizacion. EI compromiso es de ambos, empresa y trabajador, la relacion que

resulte de estos dos compromisos podra ser manifestado en crecimiento,
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independencia o infidelidad (ésta dltima, alude a la permanencia de la persona).
Solo cuando se crece, el trabajador se siente comprometido, alcanza resultados

excelentes y contribuye a la creacion de talento organizativo.

Por otra parte Arciniega (2002) respecto al compromiso organizacional
sostuvo que esta es un conjunto de enlace que mantiene a un individuo apegado
a la entidad, por lo tanto asume como propios los objetivos, las politicas, y
procedimientos de la misma, alineandose para trabajar en su logro. En la misma
linea Chiavenato (2006) sostuvo que el compromiso organizacional es la manera
en la cual un sujeto se identifica con la entidad y su apego a esta. En otras palabras,
se manifiesta su deseo de mantenerse activamente en ella, siendo parte de los

objetivos y metas.

Dimensiones del compromiso

Segun Meyery Allen (1991) el compromiso tiene tres componentes, las cuales

se considera como dimensiones en la presente investigacion.
Componente afectivo (deseo)

Es el vinculo afectivo, la identificacién e implicacion que une al trabajador con
la organizacién. Asimismo es el lazo emocional que las personas forjan con la
organizacién al percibir la satisfaccion de necesidades, sobre todo las psicolégicas

y la culminacion de sus expectativas.

Los trabajadores con este tipo de compromiso disfrutan de su permanencia
en la organizacion y se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion. Significa
también que el empleado se sienta identificado con los valores de la empresa,
sintiendo orgullo de pertenecer a la organizacion y estar preocupado por la empresa

cuando la misma tiene problemas.

Mowday, Portery Steers (1982) citado en Meyer y Allen, (1991) consideraron

gue el compromiso afectivo se compone de cuatro categorias:

Como primera categoria estan las caracteristicas personales, estan referidas
a las caracteristicas como la edad, el sexo y la educacion, y que se han visto

relacionadas con el compromiso. Como segunda caracteristica estan las
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estructurales y estan asociadas a las relaciones de empleado/supervisor, tener un
puesto definido, asi como la sensacion de la importancia dentro de la organizacion.
Una tercera categoria son las caracteristicas relativas al trabajo, es aqui donde se
encuentra la participacion en la toma de decisiones. El empleado busca que sean
compatibles dentro de la organizacion el cumplimiento de necesidades, la
utilizacion de capacidades y la expresion de valores. Por Ultimo las experiencias
profesionales que estan asociadas al acoplamiento de la experiencia profesional y

el compromiso afectivo.

Asi mismo Somers (1995) manifestdé que el compromiso afectivo sobresale
como el unico factor predictivo de la rotacion y ausentismo y, en conjunto con el
componente normativo, fue relacionado de manera positiva con la intencion de
mantenerse en la organizacion. En este mismo sentido (Johnson y Chang, 2006)
manifestaron que este tipo de compromiso es el vinculo que favorece que los
trabajadores se regocijen y sientan placer de trabajar en su organizacion. A partir
de alli se puede decir que los trabajadores que poseen intensamente este tipo de
compromiso estan orientados a trabajar para el beneficio y bien de la entidad u

organizacion a la que pertenecen.
Componente continuo o calculativo (necesidad)

Se refiere al compromiso por necesidad, donde el trabajador siente que
perderia mucho si deja la entidad laboral. Meyer y Allen (1991) sostiene que es
“como consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado

por su permanencia en la empresa y que perderia si abandona el trabajo” (p. 17)

En este tipo de compromiso el trabajador por ejemplo se siente obligado por
el sueldo que percibe. Asi mismo los valores bajo este compromiso son mera
aceptaciéon o en algunos casos sometimiento a los valores de la empresa, esto aun
cuando estos valores sean contrarios a los valores personales, se acepta a cambio
del salario. Como resultado de este compromiso, el desempefio del trabajador es
al minimo, existiendo cierto absentismo de tipo psicolégico o fisico, donde la idea

de rotacion o intencién de abandono a la organizacién es latente.
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Arciniega y Gonzales (2006) definié que el apego material que el trabajador
siente hacia la organizacion, es percibido como pequefias inversiones realizadas
en la entidad, de las cuales espera un beneficio, pudiendo ser estas inversiones
monetarias como planes de pensiones, de compra de acciones o bien la parte que
se paga por tiempo de servicio en una liquidacion, en algunos casos hasta
inversiones inmateriales como el estatus que tiene en la organizacién y que pudiera

perder si se retira de la organizacion.

También Alluto y Hrebiniac (1976) sostuvo que es “un fendmeno estructural
que ocurre como resultado de transacciones entre el individuo y la organizacion en

trabajo e inversiones colaterales a largo plazo” (p. 12).
Componente normativo (deber)

Meyer y Allen (1991) sostienen que es el tipo de compromiso donde se
relaciona el “deber moral o gratitud que siente el trabajador que debe responder de
manera reciproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios
obtenidos” (p. 18). De acuerdo al autor es visto como una obligacion moral del
trabajador de permanecer fiel a la entidad laboral, esto como reciprocidad por haber
recibido ciertos beneficios como capacitaciones, facilidades de estudio, etc. Es un
sentimiento fuerte que se establece entre el trabajador y la institucién, como efecto
de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado

una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

También Bayona, Gofi y Madorran (1995) sobre el compromiso normativo
manifestaron que esta referido al sentimiento de obligacion que tiene un individuo
para con la organizacion, ya que permanecer dentro de la entidad para él es lo mas
correcto y adecuado. Considera que es una forma de lealtad a la organizacion, aun

cuando esta lealtad no sea producto de su satisfaccion o inclusive insatisfaccion.

El compromiso del personal y su relacion con la gestién del talento humano

Gutiérrez (2011, p. 13) sostuvo que “Las eficaces politicas y practicas de gestion
de talentos que demuestran el compromiso con el capital humano dan como
resultado un mayor compromiso por parte del personal y una rotaciébn menor”, es

decir que la eficiencia en los procesos de reclutamiento, seleccion del personal,
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formacién y evaluacion del personal por parte de los gestores de la organizacién
genera un compromiso personal del trabajador con la entidad donde labora. De los
procesos considerados, cada uno de ellos es importante, pero se puede decir que
el que genera cierto impacto es el proceso de reclutamiento y seleccion, pues, es
un proceso donde se determina qué personal queda en la empresa y al mismo
tiempo las condiciones en las que este sea contratado sera determinante en las
probabilidades de renuncia o rotacion.

Otros aspectos de la gestion del talento humano también se considera
trascendentales en el compromiso del trabajador, entre ellos estd los fundamentos
de la fuerza laboral que estan relacionados a la calidad, profundidad y autenticidad
con la que fluye la comunicacion por parte de los directivos con el personal y el
compromiso de estos a través de la planificacion y ejecucion de programas que les
permita mejorar sus competencias y habilidades personales y profesionales para
su evaluacion.

Desarrollar el compromiso del trabajador no es una tarea sencilla, es un
proceso continuo y demanda dedicacién, no necesariamente tiene que ver con el
aspecto remunerativo y de prestacion, si no involucra el desarrollo de una
experiencia laboral significativa, que ademéas emocionalmente sea enriquecedora.
Gutiérrez (2011) considerd que el compromiso eficaz del trabajador es una mezcla
de factores tangibles e intangibles, entre estos aspectos pueden estar la parte
remunerativa, el ambiente de trabajo, el clima, motivacién y comunicacién existente
en la organizacion, a su vez estos factores fomenta en el personal un ambiente de

estimulo, desarrollo, aprendizaje, apoyo, colaboracién y reconocimiento.

El compromiso como valor en los recursos humanos

“El compromiso es, hoy en dia, un valor muy preciado en el departamento de
Recursos Humanos” concluyo Randstad (2013) en un evento realizado de Jornada
de buenas practicas en RRHH en el sector seguro. Definitivamente el compromiso
es un valor imprescindible en el ser humano. El compromiso tiene que ver con la
libertad personal empefiada en una direccion concreta, de tal forma que, para lograr
determinados objetivos, una vez que se asume el compromiso no se puede cambiar

de forma arbitraria los objetivos de la tarea que se realizo.
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El no cumplir con los compromisos asumidos puede acarrear en la persona
frustraciones, aun mas si el fracaso en la meta de debe a la negligencia de la
persona que lo asume. No hay nada mas satisfactorio para una persona que cumplir
con las metas asumidas, pues genera autoestima y confianza hacia los demas en

un entorno laboral.

1.3. Justificacion

Justificacion tebérica

En el aspecto teodrico la investigacion se ha desarrollado en fundamentos teoricos
de las variables de estudio, en tal sentido las teorias relacionadas a la
administracion moderna como la teoria de sistemas, teoria del comportamiento
organizacional para la variable gestion del talento humano, asi mismo teorias
relacionas al compromiso laboral como los fundamentos planteados por Meyer y
Allen.

El aporte de las teorias mencionadas sera desde de los resultados, porque

permitird corroborar los fundamentos de las teorias con los resultados obtenidos.
Justificacién practica

Los instrumentos de las variables de estudio han sido contestados por los
trabajadores del departamento del OEFA, los resultados de la encuesta permitiran
describir los niveles de gestion del talento humano y el compromiso en sus labores,
asi como también ver la relacion de una variable en otra, estos datos permitira a la

alta direccion tomar decisiones practicas respecto a los resultados obtenidos.

Justificacién metodoldgica

Al respecto Galan (2010) la justificacion metodoldgica se explica de la siguiente
manera: “La investigacion del problema tiene una justificacion metodolégica, en
plantear que existe un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar
conocimiento valido y confiable y por lo tanto para investigar y observar durante un

proceso que implica varias fases” (p.32). En ese sentido metodolégicamente los
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instrumentos utilizados en esta investigaciéon cumplen con procesos de validez de
contenido por juicio de expertos y una alta confiabilidad, desde este aspecto el
aporte para que futuros investigadores puedan utilizar el instrumento en

investigaciones futuras relacionadas a las variables de estudio.

1.4. Problema

Las empresas e instituciones publicas y privadas hoy en dia enfrentan cambios
profundos en las relaciones laborales con sus trabajadores, donde la mayoria de
los trabajadores desconocen la mision, vision y valores, por tanto mucho menos
existe el compromiso hacia las herramientas que orientar el norte de la instituciones
en un mundo globalizado como hoy. En el ambito internacional, la empresa Mapfre,
en su expansion mundial como objetivo consider6 que el compromiso de los
trabajadores es clave para el éxito del objetivo, al respecto la directora de recursos
humanos Sanz (2013) sostuvo que la empresa necesita personas comprometidas,
gue participen activamente en los retos, haciendo suyos los problemas que se
suscitan en la empresa, buscando soluciones innovadoras a los problemas, que se
sientan orgullosos de la compafiia y sobre todo se sientan orgullosos de pertenecer
a la organizacién. En este sentido Dalwin y Angelys (2013) en su trabajo de
investigacion realizado en la arepera venezolana determinaron respecto al
compromiso normativo que el 23% de los trabajadores estan en desacuerdo con
seguir permaneciendo en la organizacién, como también el 40% de los trabajadores

manifestaron no sentir ninguna obligacion con su empleador.

En el Perd, Garcia (2015) en su investigacion realizada, con la finalidad de
identificar el nivel de compromiso de los trabajadores de un grupo importador de
vehiculos menores, de la region norte, encontro que solo el 50.6% de trabajadores
presentan un nivel medio de compromiso hacia la organizacion, es decir, los
colaboradores sienten obligacion y lealtad hacia la entidad. Este resultado de la
investigacion refleja la problemética que acarrea muchas de las organizaciones en
nuestro pais, donde la mayoria de los trabajadores no se sienten identificados con

la institucién donde laboran, en muchos casos porque los directivos encargados de
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gestionar con los recursos humanos de la organizacion, no cumplen

adecuadamente su rol.

Existen aun organizaciones que no asumen al talento humano, como un
valor que genera una ventaja competitiva a las organizaciones, justamente los
llamados a identificar las habilidades, capacidades y competencias de los
trabajadores en las entidades publicas y privadas son los gerentes o directivos de
recursos humanos, a la vez de hacer conocer la misién, vision y valores de la
institucién con la finalidad de que estos sientan compromiso hacia la organizacion.
En este sentido el organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental perteneciente
al ministerio del ambiente se ubica en el distrito de San Isidro, en la actualidad
cuenta con 461 colaboradores, entre las cuales hay directivos, técnicos,
administrativos y operarios. Es en este contexto donde se suscitan probleméticas
describen pérrafos anteriores, siendo esta una entidad publica donde los
trabajadores estan bajo ciertas normas y condiciones laborales, es que se observa
el poco compromiso hacia la entidad por parte de los trabajadores, muchos de ellos
son relativamente trabajadores nuevos y desconocen cuales son los objetivos de la
entidad, no son conscientes de que sus labores y acciones dentro de la entidad
repercuten en los resultados. Pero si bien es cierto, que esta situacion perceptiva
del accionar de los trabajadores es negativa, en gran medida es porque los gestores
de recursos humanos o talento humano en la entidad puablica no estan llegando a
los trabajadores, incidiendo en generar compromiso con la organizacion,

explicando la importancia que tienen como personas para la organizacion.

Formulacion del problema

1.4.1. Problema general.

¢En qué medida percepcion de la gestion del talento humano se relaciona con el
nivel compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro - 20167
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1.4.2. Problemas especificos
Problema especifico 1

¢En qué medida la percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
con el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro -
20167

Problema especifico 2

¢En qué medida la percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
con el nivel de compromiso continuo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro -
20167

Problema especifico 3

¢En qué medida se relaciona la percepcion de la gestion del talento humano
con el nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro -
20167

1.5.Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la percepcion de la gestion del talento humano
con el nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacién y

Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro - 2016

1.5.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Existe relacidon significativa entre la percepcion de la gestion del talento humano

con el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Organismo de
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Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
- 2016

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la percepcion de la gestion del talento humano
con el nivel de compromiso continuo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
- 2016

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la percepcion de la gestion del talento humano
con el nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
- 2016

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre la percepcion de la gestién del talento
humano con el nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
—2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Establecer la relacidbn que existe entre la percepcion de la gestion del talento
humano con el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
—2016.
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Objetivo especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la percepcion de la gestién del talento
humano con el nivel de compromiso continuo de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San Isidro
- 2016

Objetivo especifico 3

Establecer la relacidbn que existe entre la percepcion de la gestion del talento
humano con el nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Organismo
de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Medio Ambiente, San
Isidro - 2016



Il. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables de estudio

2.1.1. Gestion del talento humano

Definicion conceptual

(Chiavenato, 2009) “Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,
como el reclutamiento, la seleccion. La formacion, las remuneraciones y la

evaluacion del desempeno” (p.9)

2.1.2. Compromiso
Definicion conceptual

En el modelo de Meyer y Allen (1991) sostuvieron que el compromiso permite
elevar el desempefio a través de asegurar una identificacion, un sentido de
pertenencia Yy lealtad a su institucion, sin embargo los autores también manifiestan
qgue el empleado con un alto compromiso de permanencia, mantiene un nivel bajo
laboral dentro de la organizacién, limitAndose estrictamente hacer lo necesario para

seguir dentro de la empresa.

Definicién operacional de las variables

Gestion del talento humano

La variable gestion del talento humano se ha dimensionado en cuatro dimensiones:
reclutamiento, la seleccion, la formacién, y la evaluacién del desempefio, asi como
también cada dimension se ha descompuesto en indicadores e items con escalas

de tipo likert para los encuestados.
Compromiso

La variable compromiso tiene tres dimensiones como son el compromiso de
continuidad, afectivo y normativo, asi mismo cada dimension esta descompuesto
en indicadores e items con valoraciones del 1 al 5 que han permitido recoger la

informacion.
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2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la gestion del talento humano
Dimension Indicadores ltems Escala Nivel Rango
Reclutamiento  Medios de publicacion Buena [102 —
Promocion interna 1-6 Siempre = 140]
5 Regular [65
Casi —101]

Seleccion  del
personal

Desarrollo
personal

Evaluacion del
personal

siempre =4 Malo [28 -
Aveces =3 64]
Desempefio del Casi nunca
7-13 =2

Nunca =1

Criterios de seleccién

seleccionador

Objetivo de la seleccién

Diagnostico antes de la
capacitacion

Programacion de 14-22
capacitaciones

Competencias de

desarrollo

Objetivos de la

evaluacion 24 - 28
Claridad en los

instrumentos de

medicion

Habilidades
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacién del compromiso laboral
) Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems valores
rangos
Afectivo Lazos emocionales 1-8 Fuerte
Percepcién de : compromiso [63 ;
. - Siempre =5 g4]
satisfaccion de Casi
idades as! Paco
necesl . siempre= 4 compromiso [42 :
Orgullo de pertenencia A veces = 3 62]
a la organizacion Casinunca = pgpil
De continuidad Necesidad de trabajo 9-15 2 compromiso [21;
o Nunca =1 41]
en la institucién
Opciones laborales
Normativo Reciprocidad con la 16-21

instituciéon
Lealtad

2.3. Metodologia

El método de investigacion empleado fue el método hipotético deductivo. Bernal

(2006, p. 56) manifiesto que “El método hipotético deductivo consiste en un

procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca

refutar o aceptar tales hipétesis deduciendo de ellas, conclusiones que deben

confrontarse con los hechos”. En este sentido la revision de la literatura y

antecedentes ha permitido elaborar las aseveraciones de esta investigacion que

luego han sido comprobados.

2.4. Tipo de estudio

El tipo de investigacion es basica, al respecto Valderrama (2013) manifesto:

Es conocida también como investigacion teorica, pura, o fundamental.

Esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos

cientificos y no produce necesariamente resultados de utilidad préactica
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inmediata. Se preocupa por recoger informacién de la realidad para
enriquecer el conocimiento  teodrico-cientifico, orientado  al

descubrimiento de principios y leyes. (p. 164)

El nivel de investigacion fue descriptivo porque se describié las
caracteristicas y propiedades de las variables objeto de estudio, tal como
sostuvieron Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 80) “los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de las
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que

se someta a un analisis”.

Asi mismo se considero el nivel correlacional para comprobar las hipotesis
planteadas en la investigacion, sobre este nivel de estudio Sanchez y Reyes (2006)
indicaron que “esta orientada a la determinacion del grado de relacion existente
entre dos 0 mas variables de interés de una misma muestra de dos sujetos o el

grado de relacién entre dos fendmenos o eventos observado” (p. 79)

2.5. Disefio

No Experimental — Transversal

El disefio de estudio de la presente investigacion es no experimental porque
se procedio a recolectar la informacién sobre la percepcion de la gestion del talento
humano y compromiso del Organismo de Evaluacion Y Fiscalizacién Ambiental tal
cual, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) este tipo de disefio se
caracteriza porque:

No se realizd experimento alguno, no se aplicO ningun tratamiento o
programa, es decir, no existi6 manipulacion de variables observandose de manera

natural los hechos o fenédmenos, es decir, tal y como se dan en su contexto natural.

Asi mismo Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) respecto al corte
Transversal sostuvieron que:
Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan

datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es describir



42

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (p. 151)
La investigacion de campo consiste en “la recoleccion de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos

primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (Carrasco, 2004, p. 54)

El esquema para la siguiente investigacion es el siguiente:
/ v
M \r
Oy

Dénde:

Ox = Observacion de la gestion del talento humano
Oy = Observacion del compromiso

r = Correlacion de las variables

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Kerlinger y Lee (2002) definieron a la poblacion como: “El grupo de elementos o
casos, ya sean individuos, objetos o acontecimientos, que se ajustan a criterios
especificos y para los que pretendemos generalizar los resultados de la
investigacion. Este grupo también se conoce como poblacion objetivo o universo”
(p.135). En el presente estudio, la poblacion estard conformada por 461
trabajadores de las distintas areas del organismo de evaluacion y fiscalizacion
ambiental, teniendo un total de 30 trabajadores de la direccidon, 200 trabajadores

del &rea técnica, 200 administrativos y 31 trabajadores del area de mantenimiento
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Tabla 3

Distribucién de la poblacién de estudio

Departamentos Numero de trabajadores
Direccion 30
Area técnica 200
Administrativos 200
Mantenimiento 31
Total 461
Muestra

Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010) sostuvieron que la muestra es una parte
representativa de la poblacion, teniendo en cuenta que la poblacion estuvo
conformado por los trabajadores Organismo de Evaluacién Y Fiscalizacion
Ambiental. En un primer momento la intencién es establecer la cantidad total de
participantes en el estudio, para lograr este cometido se obtuvo utilizando el
siguiente calculo estadistico:
Z%p * qN
=eZ(N—1)+ZZp>|<q

n

Dénde:

n: es el tamafio de la muestra

Z: es el nivel de confianza: 1.96

p: es la variabilidad positiva: 50%

g: es la variabilidad negativa: 50%

N: es el tamafio de la poblacion

e: es la precision o error: 5%

n =209

Fraccion de afijacion = n/N
=209/461

= 0,453
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Tabla 4

Distribucion de la muestra de estudio

Departamentos Poblaciéon Muestra
Direccion 30 30*0,453=13
Area técnica 200 200*0,453= 91
Administrativos 200 200*0,453=91
Mantenimiento 31 31*0,453= 14

Total 461 461*0,453 = 209

De acuerdo a los datos de la tabla 4, para el tamafio muestral se extrajeron
una parte de los trabajadores de cada departamento del Organismo de Evaluacion

Y Fiscalizacion Ambiental, completando los 209 participantes.

Muestreo

El muestreo corresponde al muestreo probabilistico aleatorio simple sin reemplazo,
donde cada trabajador tuvo la misma probabilidad de formar parte de la muestra en

cada area de la organizacion considerado como muestra de estudio.

Criterios de seleccion

Para la determinacion de la muestra se eligi6 mediante el procedimiento de sorteo
hasta que se logré completar el nimero de cupos por cada turno en la misma todos

tuvieron/tendran la oportunidad de pertenecer al grupo de muestra.

Sin embargo se consideraron los siguientes aspectos de inclusion: Ser
trabajadores Organismo de Evaluacion Y Fiscalizacion Ambiental asi como el haber

asistido el dia de la aplicacion del cuestionario.

Se consideraron como criterios de exclusién a trabajadores que no

pertenecian al Organismo de Evaluaciéon Y Fiscalizacion Ambiental
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Carrasco (2004) en este estudio se utilizé la técnica de la encuesta
que permitié recolectar datos de la gestion del talento humano que realizan los

directivos y del compromiso laboral de los trabajadores.

Instrumentos

Los instrumentos que permitieron el recojo de la informacion fueron dos en el primer
caso de la variable de gestion del talento humano se adapt6 de acuerdo a la
necesidad de la realidad del Organismo de Evaluacion Y Fiscalizacion Ambiental
y el segundo instrumento es un cuestionario que corresponde al compromiso

laboral de los trabajadores

Tabla 5
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variables Técnicas Instrumentos
Gestion del talento Encuesta Cuestionario
humano

Nivel de compromiso Encuesta Cuestionario

Ficha técnica del instrumento gestion del talento humano

Nombre: Cuestionario de gestion del talento humano (Adaptado de Chiavenato,
2009)

Objetivo: Medir la gestion del talento humano en el departamento de fiscalizacion
y control previo del ministerio de educacion

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Dimensiones: Reclutamiento, seleccion, desarrollo del personal y evaluacion de

desempeiio.

Escalas de medicion: Siempre =5, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi nunca = 2

y Nunca=1
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Tabla 6

Baremos de gestion del talento humano

Gestidn del Seleccion del Desarrollo del  Evaluacién

talento humano Reclutamiento personal personal del personal
Malo [26 ;60] [6;13] [7 ;15] [9 ;20] [5;11]
Regular [61 ;95] [14 ;21] [16 ;24] [21 ;32] [12 ;18]
Bueno  [96;130] [22 ;30] [25 ;35] [33 ;45] [19 ;25]

Ficha técnica del instrumento para medir el nivel de compromiso

Nombre: Cuestionario de compromiso (Adaptado de Meyer y Allen, 1991 por
Rivera (2010))

Objetivo: Medir el nivel de compromiso de los trabajadores

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo.

Escalas de medicion: Siempre =5, Casi siempre =4, A veces = 3, Casi Nunca
=2, yNunca=1

Tabla 7

Baremos del compromiso

C. de
Compromiso C. afectivo continuidad  C. normativo
Débil compromiso  [21 ;41] [8 ;15] [7;13] [6 ;9]
Poco compromiso  [42 ;62] [16 ;23] [14 ;20] [10;13]
Fuerte compromiso  [63 ;84] [24 ;32] [21 ;38] [14 ;18]

Validez

La validacion de los instrumentos que miden gestion del talento humano y
compromiso cumplen con validez de contenido mediante el juicio de expertos, que
previa evaluacion del constructo tedrico indicaron la aplicabilidad del instrumento

en la muestra de estudio.
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Tabla 7
Resultados de la validez de contenido por juicio de expertos
Cuestionarios Expertos Resultado de
aplicabilidad
Cuestionario sobre gestion Juez 1 Aplicable

del talento humano
Cuestionario compromiso Juez 2 Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Los resultados de la tabla 5 indican que los instrumentos utilizados en esta
investigaciéon cumplen con el requisito de representar el concepto de las variables
de acuerdo a Chiavenato y Meyer y Allen. Los expertos han considerado que los
instrumentos son pertinentes, claros y relevantes, de acuerdo al formato de validez.

(Ver anexo 4)

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los dos instrumentos se aplicé una prueba piloto
a 20 trabajadores de una institucion con caracteristicas semejantes a la muestra de
estudio. Para los resultados de la confiabilidad se utiliz6 el coeficiente de
confiabilidad Alfa de crombach para los dos instrumentos dada la naturaleza de las
variables con escalas de medicion tipo Likert.

De acuerdo a la tabla 6 se ha interpretado los resultados de los niveles de

confiabilidad de los instrumentos.



48

Tabla 9
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Nota: Bisquerra (2009) extraido de Soto, 2015, p.73.

Tabla 10

Resultados de la confiabilidad de los instrumentos

Alfa de

Cuestionarios Cronbach N.% de items
Cuestionario sobre gestion del 0,915 28
talento humano
Cuestionario sobre 0,941 20
compromiso

Los valores del Alfa de Crombach que se observa en la tabla 7, indican que los
instrumentos son altamente confiables, respecto al cuestionario de la gestion del
talento humano con resultado de 0,915 con alta confiabilidad y 0,941 para la

variable compromiso también con alta confiabilidad.

2.8. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis descriptivo se elaboraron tablas de distribucion de frecuencias que
describen los resultados finales de las variables de estudio con sus respectivas
dimensiones, asi mismo se muestra en figuras de barras los resultados
correspondientes a la variable y sus dimensiones

Para la prueba de hipodtesis (analisis inferencial) se utilizé la prueba no
paramétrica Rho Spearman dado la naturaleza cualitativa de las variables gestion

del talento humano y compromiso
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2.9. Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion realizada se considerd los
aspectos éticos que son fundamentales ya que se recogié informacion de
trabajadores de la OEFA, conservando en el anonimato sus datos y el respeto en
todo momento, asi como resguardando los instrumentos respecto a las respuestas
brindadas, en ningln momento se juzgo si sus respuestas fueron las mas acertadas
0 no. La investigacion cont6 con la autorizacion correspondiente del directivo del

Organismo de Evaluacion Y Fiscalizacion Ambiental.



lll. RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 11

Descripcion de la gestion del talento humano

Niveles de gestion del Frecuencia Porcentaje Por(;e_ntaje
talento humano valido

Buena 76 36,4 36,4
Regular 130 62,2 62,2
Malo 3 1,4 1,4
Total 209 100 100

En la tabla diez se aprecia los resultados de la gestion del talento humano y
segun la mayoria de los encuestados del 62,2% (130) es de nivel regular, asi mismo
el 36,4% (76) indica que es buena y solo el 1,4% (3) manifestd que la gestion
humana en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, San Isidro en el

2016 es mala.
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Gestion del talento humano

Figura 1. Resultados en porcentaje de la gestion del talento humano

En la figura uno se aprecia los resultados en porcentajes de la gestién del
talento humano que tiene una tendencia al nivel regular segun el 62,2% de los

encuestados.
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Tabla 12

Descripcion de la gestion del talento humano por dimensiones

. Seleccion del Desarrollo del Evaluacion del
. ., Reclutamiento
Niveles de gestion personal personal personal

del talento humano

f % f % f % f %
Buena 87 41,6 107 51,2 80 38,3 88 42,1
Regular 118 56,5 83 39,7 111 531 111 531
Mala 4 1,9 19 9,1 18 8,6 10 4.8
Total 209 100 209 100 209 100 209 100

En la tabla once se observa los resultados de la gestion del talento humano
por dimensiones, de las cuales se aprecia que la dimensién con mejores resultados
es la seleccion del personal donde el 51,2% manifesté como buena, el 39,7% indicé

que es regular y solo el 9,1% manifesté como mala.

Asi mismo se observa que los resultados en las tres dimensiones restantes
son similares, donde para el reclutamiento el 56,5% consideré como regular, el
41,6% sostuvo que es buena y el 1,9% mala. Respecto al desarrollo del personal
se aprecia que el 53,1 manifesté como regular, el 38,3% manifesté que es buenay
el 8,6% indico que es mala. Por Gltimo en la dimension evaluacion del personal se
aprecia que el 53,1% sostuvo que es mala, el 42,1% indico que es buena y 4,8%

sostuvo que es mala.
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Figura 2. Resultados en porcentaje de la gestion del talento humano por

dimensiones

En la figura dos se aprecian los resultados de la gestion del talento humano
por dimensiones, de las cuales vemos que la seleccién del personal como parte de
la gestion del talento humano es buena segun el 51,2% de los trabajadores.
Respecto a las tres dimensiones restantes se aprecia que tienen una tendencia al

nivel regular.

Tabla 13

Descripcién del compromiso de las labores de los trabajadores de la OEFA

Niveles de Porcentaje
compromiso Frecuencia Porcentaje valido
Fuerte compromiso 71 34,0 34,0
Poco compromiso 128 61,2 61,2
Débil compromiso 10 4,8 4,8
Total 209 100,0 100,0

Los resultados descriptivos de la tabla doce demuestran que los trabajadores
tienen poco compromiso con el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental
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de San Isidro segun el 61,2% de los encuestados, asi mismo el 34% manifesto
tener fuerte compromiso y el 4,8% indicdé que el compromiso hacia la entidad es
débil.

70,0 -
60,0 -
50,0 -
40,0 -
30,0 -
20,0 -
10,0 -

0,0 T T T
Fuerte Poco compromiso  Débil compromiso
COmMpromiso

Compromiso de los trabajdores

Figura 3. Resultados en porcentaje del compromiso

En la figura tres se aprecia que el compromiso de los trabajadores en el
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental de San Isidro tiende al nivel
de poco compromiso segun el 61,2%.

Tabla 14

Descripcion del compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental de San Isidro

Compromiso Compromiso  Compromiso
Niveles de afectivo de continuidad  normativo
compromiso
P f % foow %
Fuerte compromiso 63 30,1 95 455 172 82,3
Poco compromiso 123 58,9 100 47,8 35 16,7
Débil compromiso 23 11 14 6,7 2 1,0

Total 209 100 209 100 209 100
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En la 13 se aprecia los resultados por frecuencias y porcentajes, en ella se
observa que el compromiso normativo presenta mejores resultados en un nivel de
fuerte compromiso segun el 82,3% de los trabajadores, el 16,7% considero tener
poco compromiso y el 1% débil compromiso. Asi mismo se observa que la
dimensién de compromiso afectivo de los trabajadores es de poco compromiso
segun el 58,9%, fuerte compromiso de acuerdo al 30,1% y del compromiso para el
11%; por ultimo en la dimension de compromiso de continuidad, los trabajadores
manifestaron que es de poco compromiso segun el 47,8%, el 455% fuerte

compromiso y el 6,7% como débil compromiso.
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Figura 4. Resultados en porcentaje del compromiso por dimensiones

En la figura 4 se aprecia que la dimension del compromiso con mejores
resultados es el compromiso normativo segun el 82,3% con un nivel de fuerte
compromiso.
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3.2. Prueba de hipétesis
Hipotesis general

Hi: La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el nivel de compromiso de los trabajadores del organismo de evaluacion y

fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016

Ho: La percepcion de la gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso de los trabajadores del organismo de
evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016

Nivel de confianza al 95% (a=0,05)

Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipétesis nula

Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Tabla 15

Correlacion de las variables gestién del talento humano y compromiso

Gestion del talento

humano Compromiso
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 ,426™
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 209 209
Compromiso Coeficiente de ,426™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 209 209

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El analisis estadistico del coeficiente de correlacion Rho Spearman indica la

existencia de una correlacién entre las variables de estudio gestion del talento



57

humano y compromiso, de acuerdo a r = 0,426. Este grado de correlacion indica
gue las variables se relacionan positivamente en un grado moderado.

Asi mismo los datos del coeficiente bilateral de 0,000 es < 0,01 indicando
que la relacion entre las variables de estudio es muy significativa, por tanto se
rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis planteada en la investigacion,
concluyendo de la hipétesis general que, la percepcion de la gestién del talento
humano se relaciona significativamente con el nivel de compromiso de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacidon ambiental en San Isidro,
2016

Hipotesis especifica 1

Hi: La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del organismo de
evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016.

Ho: La percepcion de la gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016.

Nivel de confianza al 95% (a=0,05)

Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula

Si p > a; se acepta la hipotesis nula
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Tabla 16

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso
afectivo

Gestion del Compromis
talento humano o afectivo

Rho de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,400™
Spearman  humano Sig. (bilateral) . ,000
N 209 209
Compromiso Coeficiente de correlacién ,400™ 1,000

afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 209 209

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El analisis estadistico a través del coeficiente de correlacion Rho Spearman
indica la existencia de una correlacién entre las variables de estudio gestion del
talento humano y compromiso afectivo, de acuerdo a r = 0,400. Este grado de
correlacion indica que las variables se relacionan positivamente en un grado
moderado.

Asi mismo los datos del coeficiente bilateral de 0,000 es < 0,01 indicando
que la relacion entre las variables de estudio es muy significativa, por tanto se
rechaza la hipo6tesis nula y acepta la hipétesis planteada en la investigacion,
concluyendo que la hipotesis especifica 1, de la percepcién de la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el nivel de compromiso afectivo de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro,
2016

Hipotesis especifica 2
Hi: La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el nivel de compromiso continuo de los trabajadores del organismo de

evaluacion y fiscalizacién ambiental en San Isidro, 2016
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Ho: La percepcion de la gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso continuo de los trabajadores del

organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016

Tabla 17

Correlacion entre la gestion del talento humano y compromiso de continuidad

Gestion del Compromiso
talento humano de continuidad

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacién 1,000 ,365™
Spearman talento Sig. (bilateral) b ,000
humano N 209 209
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,365™ 1,000
de Sig. (bilateral) ,000 .
continuidad N 209 209

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

El andlisis estadistico de la tabla 15 a través del coeficiente de correlacion
Rho Spearman indica la existencia de una correlacion entre las variables de estudio
gestién del talento humano y compromiso de continuidad, de acuerdo a r = 0,365.
Este grado de correlacion indica que las variables se relacionan positivamente en
un grado baja.

Asi mismo los datos del coeficiente bilateral de 0,000 es < 0,01 indicando
que la relacion entre las variables de estudio es muy significativa, por tanto se
rechaza la hip6tesis nula y acepta la hipétesis planteada, concluyendo que la
hipotesis especifica 2, de la percepcion de la gestién del talento humano se
relaciona significativamente con el nivel de compromiso continuo de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacibn ambiental en San Isidro,
2016

Hipotesis especifica 3
Hi: La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el nivel de compromiso normativo de los trabajadores del organismo de

evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016
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Ho: La percepcion de la gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso normativo de los trabajadores del

organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016
Tabla 18

Correlacion entre la gestion del talento humano y compromiso normativo

Gestion del Compromiso
talento humano normativo
Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion 1,000 ,404™
Spearman talento Sig. (bilateral) : ,000
humano N 209 209
Compromiso Coeficiente de correlacion ,404™ 1,000
normativo  sjg. (bilateral) ,000
N 209 209

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El andlisis estadistico de la tabla 16 a través del coeficiente de correlacion
Rho Spearman indica la existencia de una correlacion entre las variables de estudio
gestién del talento humano y compromiso normativo, de acuerdo a r = 0,404. Este
grado de correlacion indica que las variables se relacionan positivamente en un
grado moderado.

Asi mismo los datos de la significancia bilateral de 0,000 es < 0,01
indicando que la relacion entre las variables de estudio es muy significativa, por
tanto se rechaza la hip6tesis nula y acepta la hipétesis planteada, concluyendo que
la hipétesis especifica 3 de, la percepcion de la gestién del talento humano se
relaciona significativamente con el nivel de compromiso normativo de los
trabajadores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San Isidro,
2016
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En este capitulo se resalta los hallazgos mas importantes de la investigacion, asi
como también se contrasta los resultados con aquellas investigaciones que
permitieron elaborar esta investigacion y arribar a los resultados. En este aspecto
se encontraron algunas limitaciones, ya que no se encontrd investigaciones que
guarden una relacion directa con las variables de estudio, pero si algunos trabajos
que se relacionan por una de las variables de estudio. Por ello también se considera
la importancia de la investigacion, ya que se genera antecedente a futuras

investigaciones relacionadas a las variables de estudio.

Respecto al objetivo general que fue determinar de qué manera se relaciona
la gestion del talento humano y el nivel de compromiso de los trabajadores del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016, se arribo6 a
los resultados rechazando la hipétesis nula y determinando a través de la hipétesis
del investigador que la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el nivel de compromiso de los trabajadores del organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016, esto segun el coeficiente de correlacion
0,426 con un nivel de significancia bilateral de 0,000 menor al valor a. Es decir que
a mejor gestiéon del talento humano de quienes tienen a cargo este proceso en el
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San Isidro sera mayor el

compromiso de los trabajadores.

Existen algunos trabajos que han guiado el desarrollo de la presente
investigacion en el aspecto tedrico y metodoldgico, asi tenemos el trabajo realizado
por Garcia (2013) en el &mbito internacional con el objetivo de analizar de como la
deficiente gestion del recurso humano por competencias tiene incidencia en el nivel
de desempefio laboral del personal administrativo y de servicio del Instituto Superior
Pedagogico de la ciudad de San Gabriel, arribando a la conclusién de que el contar
con un modelo de gestion de recursos humanos por competencias certifica que el
desempeiio del trabajador serd Optimo, entendiéndose que para un buen
desempeiio de las labores es necesario el compromiso de los trabajadores hacia
las labores que realizan en la entidad donde laboran. Por otra parte Méndez (2015)
llevé a cabo una investigacion donde los hallazgos referente al clima y compromiso

organizacional no son significativos, es decir que el clima no es un factor que
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determine el compromiso del trabajador a diferencia de la gestion del talento

humano que silo es.

En nuestro contexto, Pérez (2014) realizo la tesis denominada Motivacion y
compromiso organizacional en personal administrativo de Universidades Limefias
con la finalidad de precisar el sentido e intensidad de la relacién entre las variables
de estudio, arribando a la conclusién de que si existe correlacion pero solo con el
area de regulacion introyectada de la motivacion, siendo esta de nivel baja, es decir
que tampoco la motivacion es un factor importante que genere compromiso en los
trabajadores. En relacion al compromiso, también Garcia (2012) desarrollé una
investigacion con la finalidad de establecer la relacidn entre las variables de estudio,
hallando que existe asociacion solo entre las dimensiones agotamiento emocional
y realizacion profesional del sindrome de Burnout y el compromiso. En general las
investigaciones que antecedieron obtuvieron como resultados que solo algunos
aspectos de la variable de estudio se relacionan con el compromiso del trabajador.
En ese sentido, aun cuando el grado de correlacion es moderada, sigue siendo
importante la gestion del talento humano como un factor determinante para mejorar

el compromiso en los trabajadores.

Como segundo resultado que corresponde al objetivo especifico 1, que fue
establecer como se relaciona la gestion del talento humano y el nivel de
compromiso afectivo de los trabajadores del organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016, estableciendo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis planteada mediante el coeficiente de
correlacion Rho Spearman r = 0,400 con un nivel de significancia de 0,000 menor
al valor a. En este aspecto Pérez (2014) determind el area de regulacion
introyectada de la motivacion se relaciona con el compromiso afectivo de acuerdo
a los datos estadisticos r=0,226 y p<0,01, siendo esta correlacion de menor

trascendencia al resultado de la presente investigacion.

El tercer resultado correspondiente al objetivo especifico 2, determino el
rechazo de la hipétesis especifica nula 2, aceptando que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el nivel de compromiso continuo de los

trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacidon ambiental en San Isidro,
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2016, segun los datos estadisticos del coeficiente de correlacion Rho Spearman
con r = 0,365 con un nivel de significancia de 0,000 menor al valor a. Este resultado
se asemeja relativamente con el hallazgo de Pérez (2014) quien determind que el
compromiso normativo con r=0,320 y p<0,01 se relaciona significativamente con el
area de regulacion introyectada de la motivacion, es decir que a mayor nivel del
componente del area introyectada de la motivacién es mejor el compromiso, aun

cuando el grado de correlacién no es alta.

Otro resultado de los objetivos especificos fue establecer coémo se relaciona
la gestion del talento humano y el nivel de compromiso normativo de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacidn ambiental en San Isidro,
2016, determinado que si existe relacion entre las variables de estudio con un r
=0,404 y nivel de significancia DE 0,000 menor al valor a, entendiéndose que a
mejor gestion del talento humano en los procesos de reclutamiento, seleccion,
desarrollo del personal y evaluaciéon mejora el nivel de compromiso normativo de
los trabajadores en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental en San

Isidro.

Por dltimo es importante destacar los resultados descriptivos de las dos
variables. Como primera descripcion, se observo que la gestion del talento humano
en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental en San Isidro, segun el
62,2% es regular, el 36,4% sostuvo que es buena y el 1,4% manifest6 como mala
la gestion del talento humano. Chiavenato (2009) sostuvo que la gestion del talento
humano “es el conjunto de politicas y practicas necesarias...” que se ejecutan para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos
humanos. De acuerdo a la percepcion de los trabajadores estas acciones que
conllevan al conjunto de politicas no estan bien orientadas de tal forma que

permitan una buena administracion de las personas o trabajadores.

En resultados semejantes arribé Leon (2009) al describir el 85% de los
trabajadores encuestados manifestaron que un aspecto como el proceso de
seleccién del personal como parte de la gestion del talento humano no se aplica.
En ese mismo sentido Barzola (2012) sostuvo que en sus resultados que el 22%

de los encuestados indicaron que no se les exigio los requisitos minimos durante el
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proceso de seleccion, es decir que este aspecto de la gestién del talento humano
también es deficiente. Otro resultado similar fue publicado por Hernandez (2012),
quien en su investigacion determiné que los trabajadores indicaron existe el
proceso de seleccion existe, pero con ciertas deficiencias, asi mismo sostuvo que
161 encuestados manifestaron la existencia de métodos de analisis de evaluacion
de desempefio como procesos de la gestion del talento humano.

En cuanto a la descripcion del compromiso de los trabajadores, los
resultados mostraron que el 61,2% de los trabajadores tienen poco compromiso,
el 34% un fuerte compromiso y el 4,8% tienen un débil compromiso. Este resultado
de poco compromiso tal vez sea reflejo de una regular gestidon del talento humano,
dado los resultados de la correlacion. Meyer y Allen (1991) son los tedricos que
permitieron recoger la informacién sobre el compromiso de los trabajadores de la
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San lIsidro y ellos
sostuvieron que el compromiso permite emerger el desempefio de los
colaboradores asegurando una identificacion, con sentido de pertenencia vy lealtad

a su institucion u organizacion.

Los resultados del compromiso son muy similares al hallazgo de Garcia
(2012) quien realiz6 una investigacion en la region norte del Peru, concluyendo que
el 50.6% de trabajadores presentan un nivel medio de compromiso hacia la
organizacion. Rivera (2010) realiz6 una investigaciéon en Lima Metropolitana
determinado que el grado de compromiso organizacional de los trabajadores es de
nivel medio. Los estudios contrastados indican en general que los trabajadores de
las distintas organizaciones en nuestro pais no se sienten completamente
identificados con la organizacion o institucion donde laboran, algo que deberian

tomar en cuenta los gestores de recursos humanos.
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La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso de los trabajadores del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en San Isidro, 2016.
(r=0,426"y p=0,000)

La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso afectivo de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en
San Isidro, 2016. (r = 0,400** y p= 0,000)

La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso continuo de los
trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental en
San Isidro, 2016. (r = 0,365y p= 0,000)

La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso normativo de los
trabajadores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en
San Isidro, 2016. (r = 0,404** y p= 0,000)

La percepcion de la gestion del talento humano tiene una tendencia al
nivel regular segun el 62,2% de los encuestados

El compromiso de los trabajadores tiene una tendencia al nivel de poco

compromiso segun el 61,2% de los encuestados
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A los futuros investigadores, dado el grado moderado de correlacion
entre las variables estudio, se sugiere plantear otras variables de

estudio que determinan el compromiso de los trabajadores.

Los resultados indicaron que la gestion del talento humano se relaciona
en un grado moderado con el compromiso afectivo de los trabajadores,
por lo que se sugiere a los directivos encargados de los recursos
humanos mejorar los procesos de gestion que se realiza en el
Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental en San Isidro, con
la finalidad de elevar el compromiso de afecto hacia la entidad.

Los resultados demostraron que la gestién del talento humano se
relaciona en un grado moderado con el compromiso continuo de los
trabajadores, por lo que se sugiere a los directivos encargados de la
gestion del talento humano mejorar el proceso de desarrollo del
personal que se realiza en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental en San Isidro, para elevar el compromiso de seguir
permaneciendo en la entidad estatal.

A los directivos de la gestion del talento humano en la entidad estatal
del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San lIsidro,
mejorar a través de capacitaciones, talleres, programas de desarrollo
profesional la gestion del talento humano con la finalidad de crear un

arraigo del trabajador hacia la institucién

A los directivos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental
en San Isidro en general, desarrollar programas de aspecto profesional
y personal para los trabajadores, asi como también evaluar el proceso

de seleccidn y reclutamiento para mayor eficiencia.

A los directivos y trabajadores del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacibn Ambiental en San Isidro participar en programas y
capacitaciones que programe la entidad con la finalidad de generar

identidad hacia la entidad estatal.
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables
PG: oG HG Variable: Gestion del talento humano
¢De qué manera se | Determinar de qué |La percepcion de la || Dimensiones | Indicadores ltems | Esc. y | Niveles
relaciona la percepcion | manera se relaciona la | gestion del talento — valores
de la  gestién del | percepcion de la gestion | humano se relaciona Medios de publicacion 1-6 Siempre | Buena
talento humano y el | del talento humano y el | significativamente con Reclutamiento | o 0 ocign interna E;Ssi [11;)02]_
nivel de compromiso | nivel de compromiso de | el nivel de compromiso _ _ siempre | Regular
de los trabajadores del | los trabajadores del | de los trabajadores del Criterios de seleccion 18 4 [65 — 95]
Organlsmo de Organls_rr]o de Organls_n)o de Seleccion del | Desempeiio del Aveces | Malo [28
Evaluacion y | Evaluacién y | Evaluacion y personal seleccionador =3 —64]
Fiscalizacién Fiscalizacion Ambiental | Fiscalizacibn Ambiental - . Casi
. . . Objetivo de la seleccién
Ambiental en San | en San Isidro, 2016 en San Isidro, 2016 nunca =
Isidro, 20167 Diagndstico antes de la 14- |2
capacitacion 22 Nunca
Desarrollo =1
personal Programacion de
capacitaciones
Competencias de
desarrollo
Objetivos de la 23 -
evaluacion 28
Evaluacion del
personal Claridad en los
instrumentos de
medicion
Habilidades
PEs OEs HEs
Problema especifico 1 | Objetivo especifico 1 Hipdtesis especifica 1
¢,Como se relaciona la | Establecer cémo se | La percepcion de la

percepcion de la
gestion del talento
humano y el nivel de

relaciona la percepcion
de la gestion del talento
humano y el nivel de

gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con




compromiso afectivo
de los trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacién

Ambiental en San
Isidro, 20167

Problema especifico 2
¢ Como se relaciona la
percepcion de la
gestion del talento
humano y el nivel de
compromiso continuo
de los trabajadores del

Organismo de
Evaluacién y
Fiscalizaciéon
Ambiental en San
Isidro, 20167

Problema especifico 3
¢ Como se relaciona la
percepcion de la
gestion del talento
humano y el nivel de
compromiso normativo
de los trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacién

Ambiental en
Isidro, 20167

San

compromiso afectivo de

los trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y

Fiscalizacién Ambiental
en San Isidro, 2016

Obijetivo especifico 2

Determinar COmo se
relaciona la percepcion
de la gestion del talento
humano y el nivel de
compromiso continuo de

los trabajadores del
Organismo de
Evaluacién y

Fiscalizacion Ambiental
en San Isidro, 2016

Objetivo especifico 3

Establecer cémo se
relaciona la percepcion
de la gestion del talento
humano y el nivel de
compromiso normativo
de los trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental
en San Isidro, 2016

el nivel de compromiso

afectivo de los
trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental
en San Isidro, 2016

Hipotesis especifica 2
La percepcién del
gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con
el nivel de compromiso

continuo de los
trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y

Fiscalizacién Ambiental
en San Isidro, 2016

Hipotesis especifica 3
La percepciéon de la
gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con
el nivel de compromiso

normativo  de  los
trabajadores del
Organismo de
Evaluacion y

Fiscalizacién Ambiental
en San Isidro, 2016

Variable: Compromiso

Lealtad

Dimensiones | Indicadores Items | Esc. y Niveles
valores
Lazos 1-8 | Siempre = | Fuerte
emocionales 5 compromiso
Percepcion de QaS| [63; 84]
satisfaccion de siempre = Poco
necesidades 4 compromiso
Afectivo oraullo d A veces = [42 ; 62]
rgullo de L
pertenencia a la 3 . Debil .
organizacion Casi nunca | compromiso
=2 [21; 41]
Necesidad de 9-15 | Nunca=1
trabajo en la
institucion
Continuo
Opciones
laborales
Reciprocidad 16 -
con la institucién 21
Normativo
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METODOLOGIA

Metodologia:

De enfoque cuantitativo y método cientifico
Tipo: basica con nivel descriptivo y correlacional
Disefio: no experimental de corte transversal

Poblacion, muestray muestreo:

465 trabajadores del cual se extrajo una muestra probabilistica
de 209 trabajadores con muestreo aleatorio simple.

Técnicas e instrumentos:

La técnica utilizada fue la encuesta con dos cuestionarios que
cumplen con validez de contenido por jueces expertos y alta
confiabilidad por Alfa de crombach.

Método de analisis de datos:

Estadistica descriptiva: tablas y figuras con frecuencias y
porcentajes

Estadistica inferencial: Coeficiente de correlacion Rho
Spearman, dada la naturaleza de las variables.
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Apéndice 2. Instrumentos

UCV Cuestionario de gestién del talento
humano

UMIVERSIDAD _—

CESAR VALLEJD

Estimado trabajador:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion orientado a describir la
gestién del talento humano de los administradores de recursos de humanos del
organismo de evaluacién y fiscalizacion ambiental. Le agradeceré responder las
preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anénimo. La
informacién que nos proporcione sera tratada de forma CONFIDENCIAL Y
ANONIMA.

INSTRUCCIONES:
Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la tabla de valoracién siguiente: (duracién aproximado: 25 minutos)

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Reclutamiento del personal Valoracion
112 |3|/4]|5

1 | Existe en la empresa un area para publicar las vacantes existentes

La empresa utiliza medios virtuales para publicar vacantes
3 La empresa utiliza fuentes como universidades, ferias, sindicatos

y portales para reclutar personal

Se establece un procedimiento de promocién interna, que permita
4 |al empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la

empresa
5 Se realizan convocatorias internas con los criterios de promocion

para un nuevo puesto
6 Se considera a la promocién interna como un medio de motivacion

para los empleados

. Valoracion
Seleccidn del personal
112 |3|/4]|5

7 Esta definido el proceso de comunicacién para la divulgacion del

proceso de seleccion
8 La seleccién del candidato a un puesto vacante se hace en

referencia un perfil del puesto
9 En el proceso de seleccidon se evalla habilidades particulares

como el dominio de idioma y manejo de herramientas TICs
10 El seleccion_ador demuestra competencias requeridas para el

desempefio idéneo del cargo
11 El sel_eccionador maneja una comunicacion efectiva en la

entrevista
12 Uno de los o_bjetivos del proceso de seleccién es aceptar o

rechazar candidatos
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Uno de los objetivos del proceso de selecciéon es conocer las

13 aptitudes y cualidades del futuro trabajador
Valoracion
Formacioén del personal 2 134
Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor
14 |conozca la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el
ejercicio de sus funciones
El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagnéstico de
15 . ; - o
necesidades de competencias de productividad y competitividad
16 Son consultados los trabajadores sobre sus necesidades de
capacitacion, a través de encuestas o reuniones de trabajo
Los programas de formacion estan disefiados para desarrollar
17 |destrezas en los empleados de forma que garanticen un éptimo
desemperio en el puesto de trabajo.
18 La organizacién implementa programas de formacioén orientados
a alinear las competencias personales con las de la organizacion
19 Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso
del personal
20 La formacién del personal esta orientada al logro de objetivos de
la organizacién
La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de
21 |conocimientos y capacitacion para un mejor desempefio en el
puesto de trabajo
22 Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que
prestan el servicio de formacion
-, - Valoracion
Evaluacién del desempefio
2 13|4
23 Se tienen pardmetros anteriores o planes de mejoramiento para
medir el desempefio
o4 Se tienen claramente definidos los procedimientos para la
medicién del desempefio con base en competencias
o5 Los instrumentos para medir el desempefio estan claramente
definidos.
26 La medicion del desempefio garantiza la efectividad en los
procesos productivos vy la calidad del servicio
La medicibn del desempefio esta orientado a elevar la
27 |rentabilidad y a garantizar la permanencia y el desarrollo
organizacional
o8 La medicion del desempefio evalla iniciativa y aportes para el

mejoramiento, y la innovacién en los procesos
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UCV Cuestionario de compromiso para
trabajadores

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEID

Estimado trabajador:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion orientado a describir el
compromiso de los trabajadores administradores de recursos de humanos del organismo
de evaluacion y fiscalizacién ambiental. Le agradeceré responder las preguntas con la
mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anonimo. La informacion que
nos proporcione sera tratada de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

INSTRUCCIONES:
Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la tabla de valoracion siguiente: (duracién aproximado: 25 minutos)

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
o : : Valoracion
N Compromiso afectivo 112 13la5
1 | Tengo confianza en los valores de la institucién.
5 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito
de la institucion
3 | Me he integrado plenamente con la institucion.
4 | Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades.
5 | Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.
6 | Esta institucion tiene un gran significado para mi
7 | Siento apego emocional a la institucion.
. o Valoracion
Compromiso de continuidad 11213145
8 | Cuento con diversas opciones de trabajo
9 Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
seguir trabajando en esta institucion
10 Si no hubi_era dado tanto c_;lg mi mismp en la institucion, podria
haber considerado otra opcion de trabajo
11 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.
12 | Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera.
13 |- Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de
necesidad como de deseo
15 !—Ie {inal_i;ado las ventajas y desventajas de pertenecer o0 no a esta
institucion.
Compromiso normativo Valoracion
112|345
16 Existen circur_15ta_ncia.s, que estrechan fuertemente mi relacion
laboral con la institucion
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17 | He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la institucién

18 Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucién en
estos momentos

19 | Tengo una sensacion de deuda con la institucion

20 | Soy leal a la institucion

21 | Tengo la obligacion de permanecer en la institucion
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Apéndice 3. Prueba piloto y confiabilidad

1 2 3 45 6 7 8 910 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21
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N N R EEEEEE
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 2 3 45 6 7 8 910 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
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Apéndice 4. Base de datos

z

GESTION DEL TALENTO HUMANO

SELECCION DEL PERSONAL

VALUACION DE DESEMPERC

P1 |P2 |P3 |P4 [P5 [P6 [P7 [P8 [P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16(P17 (P18 (P19 [P20|P21|P22 |P23|P24|P25|P26|P27|P28

DESARROLLO DEL PERSONAL

RECLUTAMIENTO

ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON
ON

1D
2 D
4D
5D
6D
7D
8D
9D

3D
11D
12D
13D

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10 10 D

14 14D

11
12
13

CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA

16 16 TECN

17 TECN
18 TECN
19 TECN
20 20 TECN

17
18
19

21 TECN
22 22 TECN
23 23 TECN
24 24 TECN
25 25 TECN
26 26 TECN
27 27 TECN
28 28 TECN
29 29 TECN
30 30 TECN

21

31 TECN
32 32 TECN
33 33 TECN
34 34 TECN
35 35 TECN
36 36 TECN
37 37 TECN
38 38 TECN
39 39 TECN

40 40 TECN

31

41 TECN
42 42 TECN
43 43 TECN

44 44 TECN

41

45 45 TECN
46 46 TECN
47 47 TECN
48 48 TECN

49 49 TECN
50 50 TECN

51 TECN
52 52 TECN
53 53 TECN
54 54 TECN
55 55 TECN
56 56 TECN
57 57 TECN
58 58 TECN
59 59 TECN

60 60 TECN

51

61 TECN
62 62 TECN
63 63 TECN
64 64 TECN
65 65 TECN
66 66 TECN

61

67 TECN
68 68 TECN
69 69 TECN
70 70 TECN

67
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CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA

71 71 TECN
72 72 TECN
73 73 TECN
74 74 TECN
75 75 TECN

76 76 TECN
77 77 TECN
78 78 TECN
79 79 TECN

80 80 TECN

81 81 TECN
82 82 TECN
83 83 TECN
84 84 TECN

85 85 TECN
86 86 TECN
87 87 TECN
83 88 TECN
89 89 TECN

90 90 TECN
91 91 TECN
92 92 TECN
93 93 TECN

94 94 TECN

95 95 TECN
96 96 TECN
97 97 TECN
98 98 TECN

99 99 TECN
100 100 TECN
101 101 TECN
102 102 TECN
103 103 TECN

104 104 TECN
105 105 ADM
106 106 ADM
107 107 ADM

4
3

\%
\%
\%
\%
\%
\%
\
\
\%
\%
\%
Vv
Vv
\%
\%
\%
Vv
\%
\%
\%
\%
Vv
\%
\%
\%
\
\
\%
\%
\%
\
\%
\%
\%
\%
\

5
3
4

3

5

2
5
4

3
4
3

4
3

4
5

5
4
2

4

3
4

109 109 ADM

112 112 ADM

135 135 ADM

138 138 ADM
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5
5
5
3
4
3
4
3
3
3
5
5
1
5
4
5
3
3
5
4
2
4
3
5
3
5
1
2
4
5
4
3
5
5
3
4
5
3
4
5
4
2
5
4
5
3
4
4
4
4
4
4
4
3

\
Vv
Vv
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\i
Vv
Vv
\
\
\
\
\
Vv
\
\
\
\
\
\
Vv
\
\
\
\
\
\
Vv
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\i
Vv
\
\
\
\

141 141 ADM
142 142 ADM
143 143 ADM
147 147 ADM
152 152 ADM
157 157 ADM
162 162 ADM
167 167 ADM
174 174 ADM
179 179 ADM
184 184 ADM
189 189 ADM
194 194 ADM

4
3
4
2
2
2
3
2
1
3
3
3
2
3

ENT 4
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT
ENT

4
4
4
4
3
3
3
5
4
2
4
3
5

195 195 MANTEN
196 196 MANTEN
197 197 MANTEN
198 198 MANTEN
199 199 MANTEN
200 200 MANTEN
201 201 MANTEN
202 202 MANTEN
203 203 MANTEN
204 204 MANTEN
205 205 MANTEN
206 206 MANTEN
207 207 MANTEN
208 208 MANTEN
209 209 MANTEN
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COMPROMISO LABORAL

NORMATIVO

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

AFECTIVO
P4

P6 P7 P8 P9

P5

P3

P2

P1

AREA
1 DI
2D
3D
4D
5D
6 D
7 D
8 D
9 D
10D

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

ON

11 D

12 D

13D

CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
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CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA
CA

71 TECN
72 TECN
73 TECN
74 TECN

75 TECN
76 TECN
77 TECN
78 TECN

79 TECN
80 TECN

81 TECN
82 TECN
83 TECN
84 TECN

85 TECN
86 TECN
87 TECN
88 TECN

89 TECN
90 TECN

91 TECN
92 TECN
93 TECN
94 TECN

95 TECN
96 TECN
97 TECN
98 TECN

99 TECN
100 TECN
101 TECN
102 TECN
103 TECN
104 TECN
105 ADM
106 ADM

1
2
2
1
3
3
2
2
2
2
1
4
2
2
3
2

VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA

VA
VA
VA

VA
VA

VA

VA
VA
VA
VA
VA
VA

1
3

VA

VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA

3

1
1
3
1
3
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1
2
2
1
2
1
2
2
2
1
1
2
1
2
1
2
1
3
1
1
1
2
1
4
2
2
1
3
4
2
1
1
2
2
4
2
3
1
2
2
1
3
3
2
2
2
2
1
4
2
2
3
2
2

VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA
VA

141 ADM
142 ADM
145 ADM
156 ADM
159 ADM
167 ADM
170 ADM
178 ADM
181 ADM
192 ADM
194 ADM

3
3
2
2

ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO
ENTO

2
2
1
4
2
2
3
2

195 MANTEN
196 MANTEN
197 MANTEN
198 MANTEN
199 MANTEN
200 MANTEN
201 MANTEN
202 MANTEN
203 MANTEN
204 MANTEN
205 MANTEN
206 MANTEN
207 MANTEN
208 MANTEN
209 MANTEN



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL. TALENTO HUMANO

Apéndice 5. Validez de los instrumentos
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N° IDIMENSIONES / items Pcruqenci Relevancia® Claridad® Sugerencias
a
Reclutamiento personall Si No Si No Si No
1 Existe en la empresa un drea para publicar las vacantes existentes s 7 e
2 La empresa utiliza medios virtuales. para publicar vacantes’ v ol -
3 La empresa utiliza fuentes como universidades, ferias, sindicatos y
portales para reclutar personal o i sl
4 Se establece un procedimiento de promocion interna, que permita
al empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la / =l G
empresa
5 Se realizan convocatorias internas con los criterios de promocién e
para un nuevo puesto < e
6 Se considera a la promocién intema como un medio de motivacién _ A A
para los empleados
Seleccién del personal
7 Esta definido el proceso de comunicaciéon para la divulgacidon del
proceso de seleccion = e il
8 La seleccion del candidato a un puesto vacante se hace en P
referencia un perfil del puesto # o
9 En el proceso de seleccion se evalua habilidades particulares como
el dominio de idioma y manejo de herramientas TICs 7~ i -
10 | El seleccionador demuestra competencias requeridas para el v -
desempeiia idoneo del cargo -~
11 | El seleccionador maneja una comunicacién efectiva en la P
entrevista y y il
12 | Uno de los objetivos del proceso de seleccion es aceptar o rechazar
candidatos , el il il
13 | Uno de los objetivos del procesa de selecciéon es conocer las o
aptitudes y cualidades del futuro trabajador ~ il
Formacioén personal
14 | Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor canozca
la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus il & &
funciones
15 | El proceso de formaciémn y desarrollo contempla un diagnéstico de S
necesidades de competencias de productividad y competitividad -
16 | Son consultados los trabajadores sobre sus necesidades de Y B
capacitaciéin, a través de encuestas o reuniones de trabajo «
17 | Los programas de formacién estan disefiados para desarrollar | / b il
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destrezas en los empleados de forma que garanticen un 6ptimo
desempeiio en el puesto de trabajo.
18 | La organizacién implementa programas de formaciéon orientados a
alinear las competencias personales con las de la organizacion <~ -~ el
19 | Los procesos de formacién y desarrollo garantizan el cornpromiso / - -
del personal - o o o B o i
20 | La formacion del personal esta orientada al logro de objetivos de la
organizacion | A P
21 | La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos P
y capacitacién para un mejor desempefio en el puesto de trabajo -~ -~
22 | Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que ot e
prestan el servicio de formaciéon
Evaluacion del desemperio
43 | Se tienen parametros anterioresi o planes de mejoramiento para
i medir el desempeiio B 7 -~ | il 1 | B
24 | Se tienen claramente definidos los procedimientos para la - e P
medici¢m del desempefio con base en competencias
25 | Los instrumentos para medir el desempefioc estan claramente
definidos. i ~ -
26 | La mediciéon del desempefio garantiza la efectividad en los
procesos productivos y la calidad del servicio -~ il ~]
27 | La medicién del desempefio estd orientado a elevar la rentabilidad e
y a garantizar la permanencia y el desarrollo organizacional = -
28 | La mediciéon del desempefio evalta iniciativa y aportes para el -
mejorarniento, y la innovacién en los procesos - -~
e\ -\
Observaciones (precisar si hay suficiencia): e XisTE fu préientn
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

11 de junio del 2016

Apellidas y nombres del juez evaluador: SO’QI‘DP('HGZ\{O/DNDD DNIJOWOV?X

f N ’
Especialidad del m.uaaon....D.«?—.e.-.....é?.&t!!}!..‘.&.t&&.(!gm....Q.k.(!).....é._Qa.C.-. T 0 (O e
.5
! Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado. ( =

2 Relevancii: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo -
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo / -
Janda ¥ Sofia Perel
g - \westigacion

de
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension WWY
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPROMISO

N° DIMIENSIONES / items Pertiqenci Folevancia‘ Cladrsida Sugerencias
a
Compromiso afectivo Si No Si No Si N
o
1 Tengo confianza en los valores de la institucion. s — -
2 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion A e e~
3 Me he integrado plenamente con la institucion, Fail - -~
4 Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades. -~ - -
| 5 | Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion. N i i A W 2N R — —
6 Esta institucion tiene un gran significado para mi - Z ~
7 Siento apego emocional a la institucion. -~ 7 o
— VEQ_WHQ'PL?P“QQES’!‘F_“!‘QQQ S S o B W S —
8 Cuento con diversas opciones de trabajo -~ ~
9 Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir trabajando en esta
institucion 7= -~ ~
10 Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber considierado otra
opcién de trabajo - - - sl
11 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion. ~ —
12 | Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera. - e -
13 | . Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de necesidad como de deseo P -~ ~
14 | He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta institucion. ~ -~ 5
15 | Cuento con diversas opciones de trabajo - - e
Compromiso normativo
16 | Existen circunstancias que estrechan Rieremante mprelecidn laboral pggd@_qg_lqu/ - —
17 | He recibido algin tipo de apoyo espedciil b phrredeTa sastiueicn W= - e —
18 | Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucién en estos momentos ~ = &
19 | Tengo una sensacion de deuda con Ia institucion - Z -
20 | Soy leal a la institucion -~ -~ -
21_| Tengo la obligacién de permanecer en la institucian P

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidas y

Especialidad del evaluador:...... DRa..... AN INIATRA. LN, DL

X STe YEictencea

Aplicable [7(] Aplicable después de corregir [ ]

nombres del juez evaluador: SOQ(?@ ..... P ('”GZTYO/AND/\

! Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

0B R TS A

2 Relevanciia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

11 de junio del 2016
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TITULO: La percepcion de la gestion del talento humano y el nivel de compromiso
de los trabajadores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental del
Ministerio del Ambiente, San Isidro 2016.

AUTOR: Br. José Alexander Garay Rojas
Correo electronico: garojaluz@homail.com
RESUMEN.

La investigacion tuvo por objetivo determinar de qué manera se relaciona la gestion
del talento humano y el nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San Isidro, 2016. Metodol6gicamente fue
de tipo basico, disefio no experimental y corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 465 trabajadores, del cual se obtuvo una muestra probabilistica de
209 trabajadores con muestreo de aleatorio simple. La técnica utilizada fue la
encuesta con dos cuestionarios, uno para recolectar informacién sobre la gestion
del talento humano y el segundo para el compromiso de los trabajadores, los dos
instrumentos son de escalas tipo Likert que cumplen con procesos de validez de
contenido y confiabilidad de consistencia interna por Alfa de Crombach. El método
de analisis de datos utilizado fue el descriptivo a través de tablas y figuras, asi
mismo para la comprobacion de las hipétesis se utilizé el método estadistico Rho
Spearman. Los resultados indicaron que existe una relacion entre la gestion del
talento humano y compromiso de r = 0, 426** y p= 0,000. Asi mismo se observé
gue la gestion del talento humano tiende al nivel regular segun el 62,2% vy el
compromiso de los trabajadores tiende al poco compromiso segun el 61,2% de los
encuestados.

PALABRAS CLAVES: Gestién del talento humano, compromiso
ABSTRACT

The investigation was undertaken to determine how the management of human
talent and the level of commitment of workers in the Agency Assessment and
Environmental Control in San Isidro, 2016 relates was methodologically basic type,
no experimental design and cross section. The population consisted of 465
employees, of which a probability sample of 209 workers was obtained with simple

random sampling. The technique used was the survey with two questionnaires, one
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for gathering information on the management of human talent and the second for
the commitment of workers, the two instruments are Likert scales that meet
processes content validity and reliability of consistency Cronbach Alfa internal. The
analysis method used was the descriptive data through tables and figures, also for
testing hypotheses the statistical method was used Spearman Rho. The results
indicated that there is a relationship between the management of human talent and
commitment of r = 0, 426 ** and p = 0.000. Also it was noted that the management
of human talent tends to regular level by 62.2% and employee commitment tends

to little commitment as 61.2% of respondents.

KEYWORDS: Management of human talent, commitment
INTRODUCCION

En la revision literaria se encontraron algunos trabajos relacionados al tema de
investigacién, abordados con anterioridad por otros investigadores que han
orientado el desarrollo de la presente investigacion, asi tenemos la investigacion
realizado por Méndez (2015) con la finalidad de estudiar la posible influencia del
grado de calidad del clima organizacional sobre el grado de compromiso
organizacional de los empleados del parque eco arqueolégico en México,
concluyendo que el grado de calidad del clima organizacional no es predictor del
grado de compromiso organizacional de los empleados del parque eco
arqueoldgico en México. Asi mismo en nuestro contexto, Cabrera (2014) se plante6
como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los docentes de la maestria en Administracion en la
Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014, arribando a la conclusion de que: (a)
hay una relacion directa y significativa entre la variable gestion del talento humano
y el compromiso organizacional con un nivel de significancia menor a 0,05, siendo
p= 0,000 < 0,05 y el coeficiente rho de Spearman = 0,57, (b) el 98,2% de los
encuestados indicaron que la gestion del talento humano es de nivel alto, y (c) el

94,6% sostuvo que el compromiso organizacional es bueno.
Gestion del talento humano

Prieto (2013) sostuvo que la gestion del talento humano es:

Un é&rea interdisciplinaria integrada por un sin nimero de dinamicas
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que la nutren y enriquecen en favor de la organizacién; asi como se
habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicologicas y de
entrevistas, también se habla de tecnologia del aprendizaje, de
alimentacion, de servicio social, planes de vida y carrera, disefio de
los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incentivos,
accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de las normas
laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion,
transporte para el personal, responsabilidad a nivel de supervision,
auditoria y un sin numero de asuntos diversos. (p. 22)

Para la investigacion se asume el concepto de Chiavenato (2009) quien
manifestd que la gestidon del talento humano es “el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los
recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion. La formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefo” (p. 9). Siendo las dimensiones:
Reclutamiento del personal, seleccién del personal, formacién del personal y

evaluacion de desempefio
Compromiso

Jeric6 (2001) sostuvo que entiende por compromiso la motivacion de mantenerse
y aportar en una organizacion. Es diferente de la satisfaccion, ya que un profesional
satisfecho no necesariamente esta comprometido con su organizacion. El
compromiso es de ambos, empresa y trabajador, la relacion que resulte de estos
dos compromisos podra ser manifestado en crecimiento, independencia o
infidelidad (ésta ultima, alude a la permanencia de la persona). Solo cuando se
crece, el trabajador se siente comprometido, alcanza resultados excelentes y

contribuye a la creacion de talento organizativo.

Por otra Meyer y Allen (1991, p. 93) manifestaron que el compromiso es “es
un estado psicolégico que tiene al menos tres componentes: (a) deseo
(compromiso afectivo), (b) necesidad (compromiso de continuidad) y (c) obligacion
(compromiso normativo) de mantener el empleo en el trabajo”. Los componentes

propuestos por Meyer y Allen son las dimensiones consideradas en la investigacion.
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METODOLOGIA

El disefio asumido fue no experimental, al respecto Hernandez, et. al. (2010, p.149).
Sefialan que: “son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
después analizarlos”. El tipo de estudio fue basica, la poblacion estuvo compuesta
por 465 trabajadores con una muestra probabilistica de 209 trabajadores, el

muestreo fue de tipo aleatorio simple o al azar y estratificado.

Ficha técnica de los instrumentos:

Cuestionario de Gestion del talento humano

El nombre es cuestionario de gestion del talento humano, Adaptado de Chiavenato
(2009), la administracion es individual con una duracion aproximado de 20 minutos,
la estructura esta constituida por escala de 28 items, con alternativas de respuesta
de opcidén multiple, es decir tipo Likert, como: Siempre =5, casi siempre =4, a veces
= 3, casinunca =2y nunca =1, cuenta con validez de contenido por jueces expertos

y nivel de confiabilidad alta por alfa de crombach de 0,915.

Cuestionario de compromiso

El nombre es cuestionario de compromiso, de compromiso adaptado de Meyer y
Allen, (1991) por Rivera (2010), la administracion es de forma individual con una
duracion 20 minutos, la estructura tiene escalas de 21 items, de tipo Likert, y cada
item esta estructurado con cinco alternativas de respuestas, como: muy de acuerdo
=4, de acuerdo = 3, relativamente de acuerdo = 2 y en desacuerdo = 1, cuenta con
validez por jueces expertos en la materia y confiabilidad por alfa de crombach de
0,941, el cual indica una alta confiabilidad.

La técnica utilizada fue la encuesta. Los resultados de la contrastacion de
la hipdtesis general e hipotesis especificas se presentan redactados, teniendo en
cuenta la naturaleza de las variables y los datos ordinales tipo Likert, se aplico el
coeficiente de correlacion Rho Spearman para determinar la relacion. Asi mismo,
se mantuvo en reserva la autoria de la informacion bibliografica, también en
reserva los datos de la muestra de estudio que respondieron a los instrumentos

utilizados.
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RESULTADOS

Se observo que los directivos tienen una habilidad de predominancia al nivel medio
(63%) y la comunicacion interna en la entidad estatal es regular segun 61% de los

trabajadores encuestados.
Prueba de hipo6tesis general y especificas.

Los resultados de la prueba de hipétesis indican que r=0,426**y p= 0,000)",
por lo que se afirma una relacion significativa entre las variables: gestion del talento
humano y compromiso, rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipétesis
alterna, es decir: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con
el nivel de compromiso de los trabajadores del organismo de evaluacion y

fiscalizaciobn ambiental en San Isidro, 2016

Asi mismo los resultados de la prueba de hipdtesis especificas demuestran
qgue la gestion del talento humano se relaciona con el compromiso afectivo r =

0,400™, compromiso continuo r = 0,365™y compromiso normativo r = 0,404**.

DISCUSION

A través de los hallazgos se pudo lograr el objetivo general determinando que la
gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso (r =
0,426** y p= 0,000), asi mismo con los componentes del compromiso: afectivo,
continuo y normativo.

En el &mbito internacional se tuvo limitaciones para encontrar trabajos que
se relacionen directamente con las variables de estudio, pero si algunos trabajos
que orientaron el desarrollo de esta investigacion, asi tenemos que Méndez (2015)
en su investigacion determino que el grado de calidad del clima organizacional no
es predictor del grado de compromiso organizacional, es decir que para el
compromiso hacia la organizacion la calidad no es muy importante. En nuestro
contexto Cabrera (2014) realizo una investigacion similar, arribando también a
conclusiones semejantes, manifestando que la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional se relaciona segin Rho de Spearman = 0,57aun nivel
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de significancia menor a 0,05, siendo p= 0,000 < 0,05. Confirmando de esta manera

que la gestion del talento humano es un factor importante para el compromiso

También se pudo apreciar en los resultados descriptivos que la gestion del
talento humano tiene una tendencia al nivel regular segun el 62,2% de los
encuestados. Chiavenato (2009, p. 9) respecto a la gestion del talento humano
manifestd que el “conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las “personas”. Este conjunto de politicas y
sobre todo précticas necesarias para una buena administracioén de las necesidades
de los trabajadores no son las mejores en la entidad estatal, aspecto que los

directivos encargados deben tener en cuenta.

En cuanto al compromiso de los trabajadores los resultados indican un nivel
de poco compromiso segun el 61,2% de los encuestados. Dado la relacion existente
entre las variables de estudio, es posible que el nivel regular de la gestion del talento

humano este afectando al poco compromiso de los trabajadores.

CONCLUSIONES
Primera: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el nivel
de compromiso de los trabajadores del organismo de evaluacion y fiscalizacion
ambiental en San Isidro, 2016. (r = 0,426** y p= 0,000)

Segunda: ElI compromiso afectivo, continuo y normativo se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano. (r = 0,400** y p= 0,000), (r =
0,365** y p=0,000) y (r = 0,404** y p= 0,000)

Tercera: La gestion del talento humano tiene una tendencia al nivel regular (62,2%)
y el compromiso de los trabajadores tiene una tendencia al nivel de poco

compromiso segun el 61,2% de los encuestados

REFERENCIAS
Cabrera, 1. (2014). Gestion del talento humano y el compromiso organizacional de

los docentes de la maestria en Administracion de la Educacion en la



104

Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014. (Tesis doctoral. Universidad
César Vallejo). Recuperado de http://bit.ly/2cN175C

Chiavenato, I. (2009). Introduccion a la teoria general de la administracion. (82 ed.).

México: McGraw Hill interamericana editores.

Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la
investigacion. (52 ed.). México: McGraw-Hill.

Jericd, P. (2001). Gestion del Talento. Del profesional con talento al talento
organizativo. Ed Prentice Hall Financial Times, Madrid, Espafia.

Méndez, A. (2015). Clima y compromiso organizacional percibido por los
empleados del parque eco arqueoldgico en México. (Tesis de maestria,
Universidad de  Monte  Morelos.  México). Recuperado  de
http://bit.ly/2801KX4

Meyer, P. & Allen, J. (1991). A Three-Component Conceptualization Of
Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1, 61—
89.

Rivera, O. (2010). Compromiso organizacional de los docentes de una institucion
educativa privada de lima metropolitana y su correlacién con variables
demograficas. (Tesis de Maestria, Pontificia Universidad Catélica del Pera.
Lima, Peru). Recuperado de http://bit.ly/28PGgQm



