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Resumen

La investigacion buscé reconocer la analogia existente en la gestion del talento humano y
compromiso organizacional en el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia
Yauli, Junin—2022. Se aplic6 una metodologia de tipo basico, nivel correlacional de disefio no
experimental, método descriptivo - cuantitativo; se emple6 como instrumento un cuestionario
aplicado a 17 empleados que trabajan en la municipalidad. Las derivaciones evidenciaron la
existencia de una relacion positiva moderada en la gestion de talento humano y compromiso
afectivo con un valor de 69.9%; ademas, una relacién positiva moderada entre la gestion de
talento humano y el compromiso de continuidad con un valor de 47.7%; por ultimo, una relacién
positiva moderada en la gestion de talento humano y compromiso normativo con un valor de
52.1%. Concluyendo que concurre una correlacion entre la variable gestion de talento humano y
la variable de compromiso organizacional en el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha

representado por un valor de 78.6% indicando una correlacion positiva alta.

Palabras claves: Gestion de talento humano, compromiso organizacional, municipalidad,

compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.



Xix

Abstract

The research sought to recognize the existing analogy in the management of human talent and
organizational commitment in the staff of the District Municipality of Paccha, Yauli Province,
Junin-2022. A basic type of methodology was applied, correlational level of non-experimental
design, descriptive - quantitative method; a questionnaire applied to 17 employees who work in
the municipality was used as an instrument. The referrals showed the existence of a moderate
positive relationship in the management of human talent and affective commitment with a value
of 69.9%; In addition, a moderate positive relationship between the management of human talent
and the commitment to continuity with a value of 47.7%; finally, a moderate positive relationship
in the management of human talent and regulatory commitment with a value of 52.1%. Concluding
that there is a correlation between the human talent management variable and the organizational
commitment variable in the personnel of the District Municipality of Paccha represented by a value

of 78.6%, indicating a high positive correlation.

Keywords: Human talent management, organizational commitment, municipality,

affective commitment, continuity commitment, normative commitment.
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Introduccioén

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y Compromiso
organizacional en el personal de la municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-
2022, resalta su importancia debido a que abord6 una problemética intentando brindar
soluciones a la Municipalidad para que tanto la instituciéon como los usuarios no sigan viéndose
afectados. Para ello, presentd como objetivo principal identificar la relacién entre gestion del
talento humano y compromiso organizacional en el personal de la Municipalidad Distrital de

Paccha.

Las organizaciones actualmente muestran esfuerzos por mantenerse y obtener
ganancias en el mercado internacional, debido a los desafios como la globalizacion, la fuerte
competencia y las mejoras tecnoldgicas. Las empresas han cambiado su enfoque, puesto que
han decidido centrarse en elevar la productividad y distinguir sus productos y servicios de la
competencia, dejando de lado su capital humano, pues se sabe que este es un recurso necesario

para toda entidad.

De ese modo, en el Capitulo I, se tiene la formulacion del problema, es decir se explica
la realidad problematica tanto a nivel mundial como nacional y local, se delimita la investigaciéon
tanto social, conceptual, espacial y temporal, hasta llegar al problema de investigacion, luego se
definen los objetivos y las hipétesis; por dltimo, se encuentra la metodologia (tipo, método,

poblacién y muestra, técnicas e instrumentos, justificacion, importancia y limitaciones).

Asimismo, el Capitulo I, se tiene al marco conceptual, en el que se tiene a los
antecedentes internacionales como nacionales, ademas de las bases tedricas, partiendo de las
teorias de la gestion de talento (teoria de refuerzo, la teoria del aprendizaje social y la teoria del

capital humano) sefaladas por Ejovwokeoghene et al. (2018); en cuanto al compromiso
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organizacional, se emplearon los conceptos de Kernes, et al. (2019), Eliyana y Muzakki (2019) y

Machado, et al.(2018) y para finalizar el capitulo, se definieron los términos elementales.

En el Capitulo Ill, se present6 el andlisis e interpretacion de los datos, junto con la
discusion; luego a través de ello, se pudo dar como conclusion la existencia de una correlacion
en la gestion de talento humano y el compromiso organizacional en el personal de la

Municipalidad distrital de Paccha con un valor de 78.6% indicando una correlacion positiva alta.
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Capitulo I: Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad problemética

En la actualidad, las organizaciones se esfuerzan por mantener su presencia en el
mercado global, debido a desafios como la globalizacion, la fuerte competencia y las mejoras
tecnoldgicas. Las empresas han cambiado su enfoque, puesto que han decidido centrarse en
elevar la productividad y distinguir sus productos y servicios de la competencia, dejando de lado
su capital humano, puesto que son un recurso necesario para toda organizacién (Choudhury y
Pattanayak, 2020). Las organizaciones que emplean de forma eficiente sus recursos humanos
tienen mayores posibilidades de conseguir los objetivos esperados para la empresa, tomando en

cuenta la rentabilidad de la misma (Aina y Atan, 2020).

El talento humano y su forma de gestién, se ha transformado en un ancla para unir las
perspectivas y practicas de diferentes campos, como la administracién del recurso humano y la
conjetura de la capacidad basada en los recursos. Segun el periodo de existencia de la gestion
del talento de Schiemann, existen etapas de interaccion y conexion dentro de la compafiia.
Basandose en esos modelos, la administracién del talento humano puede describirse como una
definicion del desarrollo para retener la ventaja competitiva de las organizaciones (Yuniati, et al.,
2021). Asimismo, una estrategia de gestion del talento aplicada eficazmente puede dar lugar a
un pacto y conservaciéon de los trabajadores, logrando de tal forma un mejor compromiso. Cabe
resaltar que, el compromiso organizacional se considera un factor critico para retener el talento

y motivar a las personas (Tetik & Zaim, 2021).

A nivel mundial, el 29% de los empleados publicos no consiguen mantener sus puestos
debido a una mala gestion del talento humano, mientras que un 67% en diversos sectores no se
sienten comodos con el ambiente de trabajo. En Estados Unidos, segun estadisticas se perdieron

7.7 millones de puestos de trabajo, a consecuencia de la poca gestion en las organizaciones
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para la retencién del personal, en Europa aproximadamente 397.000 personas en toda la Unién

Europa perdieron sus puestos de trabajo (Aguinis & Tian, 2021).

A nivel internacional, segun estudios la gestion del talento humano es una aplicacion
deficiente, debido a que muchas de las organizaciones consideran no tan fundamental,
representado en un 53% (Sayed, et al., 2021). Asimismo, en Nigeria, el bienestar y el compromiso
organizacional es baja en un 71%. De acuerdo con los resultados, el estudio considera que las
iniciativas de gestion humana influyen de manera positiva en el compromiso de las personas

(Falola, et al., 2020).

En organizaciones publicas como Indonesia y la India, se ha comprobado que la carencia
de gestién de talento humano repercute de manera negativa en la responsabilidad de cada rol,
segun resultados, los elementos de recursos humanos contribuyen de manera negativa al
rendimiento de la organizacion en un 57%, es por ello que, las habilidades de los empleados
suelen estancarse, lo que disminuye la capacidad para desempefarse de manera efectiva en los

puestos de trabajo (Cahyono, et al., 2018).

El talento y su gestion puede pasar desapercibida y ser facil de ignorar cuando la industria
crece, pero cuando la industria esta en declive o se produce una crisis mas grave, la necesidad
de identificar y desplegar el talento de los asalariados es muy importante para hacer frente a la
crisis. Las organizaciones que fomentan la cultura del trabajo tienen mas oportunidades de
desarrollo profesional que motiven a otros empleados a maximizar sus talentos, siendo el objetivo

el rendimiento para lograr el cumplimiento de los objetivos (Wiradendi, et al., 2020).

A nivel nacional, en Peru las empresas en la actualidad emplean diversos métodos para
la seleccion del personal, sin embargo, no siempre hacen uso de una apropiada gestion del
talento humano para la captacion y retencion de nuevos trabajadores. Segun Corrales (2018) las

diversas necesidades de un pais como Peru, requieren de una gestion moderna, es decir,
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muchas de las entidades puUblicas carecen de déficit en la comprension y las acciones
correspondientes en el &mbito de talento humano, implicando que muchas de las personas

contratadas no cumplan con las metas estratégicas empresariales.

Segun estudios el talento humano y su gestién en entidades publicas, reflejan niveles
regulares en un 46%, ante ello segun el INEIl aproximadamente un 73% de personal que labora
en municipalidades requieren de capacitacion, sobre todo en areas enfocadas a la captacion de
personas. De acuerdo a la problematica presente existe un déficit de compromiso organizacional,
generando malas atenciones a los usuarios que acuden a la entidad para la realizacion de

trdmites (Guzman, et al., 2020).

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Paccha, durante su tiempo de actividad, ha
reflejado numerosos problemas, uno de ellos es que no se da la debida importancia al area de
recursos humanos. Esta situacion repercute de manera negativa en la inadecuada seleccion del
personal, faltas de pago, escaso personal especializado para cada area, rotacién de personas,

compromiso y motivacién con la institucion.

La situacion presente, genera que muchos de los servicios que ofrece la Municipalidad
funcionen de manera incorrecta, debido a que el personal muchas veces no atiende como se
deberia a los usuarios, por otro lado, y pese a los reclamos existentes no se ha propuesto ninguna
solucion al problema. Cabe resaltar que, de acuerdo al contexto presente las obras o actividades
no pueden ser culminadas de forma satisfactoria debido a la pésima direccion de talento humano
y el compromiso organizacional. Ante ello la investigacién pretende tratar el presente problema
con la finalidad de aportar informacion relevante para que la Municipalidad identifique su

problematica central.
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1.2 Delimitacidon de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial:

El estudio se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli,

Departamento Junin.

1.2.2 Delimitacion social:

El estudio cont6 con la participacion de 17 profesionales de la Municipalidad Distrital de

Paccha, Provincia de Yauli, Junin- 2022.

1.2.3 Delimitacién temporal:

La investigacién ha sido completada en un solo afio, 2022, siendo por este motivo con un

enfoque no experimental — transversal.

1.2.4 Delimitacién conceptual:

El talento humano y su gestién: Representa un aspecto transcendental de la empresa,
debido a que se refiere a la implementacion de estrategias integradas que se ejecutan para
mejorar y sostener el rendimiento de los procedimientos para atraer, retener y sacar provecho de

los individuos para una organizacion (Aina & Atan, 2020).

Compromiso organizacional: Hace referencia a un estado psicolégico, ya que se refiere
a la aceptacion de los empleados de las relaciones laborales, siendo esta aceptacién

fundamental para que sigan siendo miembros de la organizacion (Loan, 2020).
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1.3 Problema de investigacién

1.3.1 Problema principal

¢, Cual es la relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin - 2022?

1.3.2 Problemas secundarios

PEL. ¢ Cudl es la relacidon entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en el

personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin - 20227

PE2. ¢;Cual es la relacion entre gestion del talento humano y compromiso de continuidad

en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin - 2022?

PE3. ¢Cual es la relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en

el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin - 20227

1.4 Objetivos de la investigacién

1.4.1 Objetivo general

Identificar la relacion entre gestién del talento humano y compromiso organizacional en

el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin - 2022.

1.4.2 Objetivos especificos

OEL1. Determinar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en

el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin - 2022.
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OE2. Determinar la relacién entre gestion del talento humano y compromiso de

continuidad en el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin - 2022.

OES. Determinar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en

el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin - 2022.

1.5 Hipotesis y variables de la investigacion

1.5.1 Hipotesis general

Existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022.

1.5.2 Hipotesis secundarias

Existe relacién entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en el personal de

la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022.

Existe relacién entre gestién del talento humano y compromiso de continuidad en el

personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022.

Existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en el personal

de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022.

1.5.3 Variables
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Matriz de operacionalizacion

28

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
L Incorporacion laboral
Régimen para el . a.
, . 1;2; 3; 4,
La variable es de ingreso laboral del 5 6
enfoque empleado Criterios de seleccion del ’
cuantitativo, sera personal
medido bajo sus 4
Permite a las ?émi(rar?esrllonesz;:ra ol Liderazgo en la direccion de
organizaciones  tener |9 P Conduccion de los récursos humanos
ionada d ingreso laboral del 7: 8O
gestionada de manera empleado recursos humanos 189,
efectiva el recurso o 16;11;12
. conduccion de los Control en la direccion de
humano, con el fin de
. recursos humanos, recursos humanos
. obtener beneficios - .
Gestion del régimen gerencial
favorables para las e o o
Talento organizaciones. Dentro para el crecimiento Capacitacion y actualizacion
Humano de ello se debe tener en {)ér((:);eizcs;onal del Régimen gerencial del personal
cuenta la experiencia, arsonal estion para el crecimiento  Mejora de conocimiento de 13; 14;
conocimiento Y R ttai oo 1 PrOfesional ~ habilidades 15; 16;
habilidades estrategica para la  técnica del 17, 18; 19
competentes (Shahi, et retencion del  personal Desarrollo 'y crecimiento
al., 2020) traba1aq|or, con sus profesional
respectivos _ o
indicadores.  Se Acciones estratégicas de
utilizara como . relacion con los empleados
A Gestion Acciones estratégicas de
escala. de caleulo estratégica para basqueda de bier?estar del 20, 21, 22;
la de Likert. retencion del q 23; 24
. personal
trabajador

Acciones estratégicas de
reconocimiento al personal
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Compromiso
Organizacional

Se define como un
“control relativo” de
una identificacion
del individuo con
una organizacion en
particular 'y su
participacion, es por
ello que, el
compromiso
organizacional se
describe como el
estado de
compromiso de un
empleado con la
organizacion, asi
como también, como
la identificacién de
un empleado con la
organizacién  bajo
valores y objetivos
(Kernes, et al.,
2019).

La variable es de

enfoque
cuantitativo, sera
medido bajo sus 3
dimensiones:
CoOmpromiso
afectivo,
compromiso  de
continuidad y
compromiso
normativo, con sus
respectivos

indicadores. Se
usara como escala
de medida la de
Likert.

Compromiso
afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromiso
normativo

Vinculo emocional

Percepcién de
satisfaccion de las
necesidades
Sentido de
pertenencia con la
institucion

Necesidad de
trabajo en la
institucion
Opciones
laborales
Evaluacion de
permanencia

Reciprocidad con
la institucién

Apoyo especial

25; 26; 27; 28; 29;
30; 31; 32; 33; 34

35; 36; 37; 38; 39;
40; 41; 42

43; 44; 45; 46; 47,
48

Nota: Fuente propia
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1.6 Metodologia de la investigacion

1.6.1 Tipoy nivel de la Investigacion

a) Tipo de investigacion

La investigacion tiene como objeto profundizar las caracteristicas de la problematica y no
busca ningun fin practico, por lo cual, no se altera de ninguna forma las variables de investigacion
y se considera como un estudio basico. Las investigaciones de tipo basica se desarrollan para
plasmar principalmente teorias fundamentadas por autores, siendo su principal beneficio el de
aportar nuevos conocimientos llenando vacios existentes (Escudero & Cortez, 2018). El enfoque
del estudio es cuantitativo, porque se emple6 datos numéricos y procesos estadisticos para medir

y cuantificar los indicadores, dimensiones de estudio en relacion a los objetivos propuestos.

b) Nivel de investigacién

Debido a que se determina la asociacién entre la variable compromiso organizacional y
la gestién del talento humano, posee un nivel correlacional, de tal forma, que se conozca la

correlacion entre las dimensiones y variables planteadas (Gallardo, 2017).

1.6.2 Método y disefio de lainvestigacion

a) Método de investigacioén

El estudio empleé un procedimiento descriptivo puesto que permitira describir de manera
observacional las variables de la investigacion. El fin de este método consiste en la ganancia,
parafrasis y evidencia del dato de manera exacta, tomando en cuenta criterios de medicion
(Calduch, 2014). Ante lo expuesto, este método ayudara a revisar y describir datos mediante el

uso de instrumentos para la realizacion del procesamiento de resultados.
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b) Disefio de investigacién

Ninguna de las variables fue cambiada o modificada, es por ello que, se considera como
no experimental, se trabajé tal cual se encuentra dentro de su contexto natural. Asimismo, el

investigador se limitd a solo observar sin interferir de cualquier forma (Hernandez et. al., 2014).

1.6.3 Poblacién y muestra de la investigacion

a) Poblacién

Se conformé por 17 profesionales de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli,
Junin - 2022. Un conjunto de individuos con tipologias equivalentes y particulares, es la definicién

de poblacién. Quienes son tomados en cuenta para ser parte de un estudio (Arias, 2014).

b) Muestra

La subpoblacién con caracteristicas particulares, permitiendo brindar informacion
necesaria con el fin de inferir o generalizar en los resultados (Arias, 2014). La muestra quedd
compuesta por 17 profesionales de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin -

2022.

1.6.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnica

La encuesta permitia recoger los datos esenciales sobre las variables de la investigacion.
Esta técnica permitié recolectar informacion de forma sistemética, compuesta por preguntas

enfocadas al propésito del estudio (Arias, 2014).
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b) Instrumentos

Como instrumento se aplicé el cuestionario para poder medir las variables. Se define al
cuestionario como un instrumento que permite construir y procesar interrogantes en relacion a la

finalidad de estudio (Arias, 2014).

1.6.5 Justificacion, importanciay limitaciones de la investigacion

a) Justificacion de la investigacién

Justificacién teérica

El estudio se respaldd en bases teodricas, puesto que empleé teorias e investigaciones
para profundizar en el desarrollo de las variables. Asimismo, el estudio aporté al conocimiento

cientifico correspondiente.

Justificacion practica

El presente estudio mediante los resultados permitié a la Municipalidad, identificar las
deficiencias presentes en el area de recursos humanos, teniendo como propésito maximizar
ciertos procesos de la institucién para un mejor compromiso organizacional. La Municipalidad al
tener alcance de los resultados finales, podra ejecutar acciones de solucion que permitan eliminar
la improvisacién en la seleccion del personal, en vision de cumplir con los lineamientos de la
entidad, junto a ello tener personas que se sientan comprometidos con la razén de ser de la

institucion.
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Justificacion metodolégica

El presente estudio emple6 el método cientifico, por lo cual la investigacion implanté el
uso de encuestas, con el fin de recolectar informacién que permitié evaluar las dimensiones de

cada variable. A su vez, el estudio fue de nivel correlacional.

b) Importancia de la investigacion

El estudio resulta de gran relevancia, debido a que permite abordar una problematica que
afecta no sélo a la institucion, sino también a los usuarios que asisten a ella. Por lo que pretendio

determinar la relacion existente ya sea negativa o positiva respecto a las variables.

Asimismo, el estudio brind6 a la Municipalidad un diagnostico referencial, que fue de gran
ayuda para realizar mejoras a fin de optimizar sus procesos y tomar decisiones que permitan

seleccionar al personal especializado para cada area.

c) Limitaciones de la investigacién

Por la coyuntura actual, ciertas areas dentro de la Municipalidad se encontraban inactivas
o realizando trabajo remoto, es por ello que, la recopilaciéon de la informacion fue complicada
debido a la dificultad de poder contactar con los colaboradores para que puedan ser participes

del estudio.

Ademas, muchos de los trabajadores que se encontraban laborando alegaban estar
trabajando, obstaculizando de esta forma el problema presente en las instalaciones de la
institucion. Pese a ello, se pudo recabar la informacion suficiente para la identificacion del

problema de la presente investigacion.
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Capitulo Il: Marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Fierro et al. (2018) buscaron identificar la asociacion entre el Compromiso Organizacional
y Gestion Publica Colaborativa en el sector estatal. El estudio se caracteriza por ser basica,
correlacional, no experimental, la muestra se conformé con 58 trabajadores, se utilizo la encuesta
para recoger informacion. Se evidencia que concurre una asociacion directa y demostrativa (p
<0.01) entre una y otra variable, con una correspondencia positiva (r=.579). Se llegé a la
conclusiéon de que el compromiso organizativo tiene un buen impacto en la direccion estatal
colaborativa, es decir, los colaboradores evidencian gratitud y vinculo con la empresa mediante

intercambios sociales, por lo que los resultados influyen directamente con la gestién colaborativa.

Berberoglu (2018) pretendié sefialar la influencia del ambiente laboral dentro de la
responsabilidad organizacional y el desempefio laboral. La metodologia aplicada fue basica,
enfoque cuantitativa y correlacional. Resultando que las correlaciones entre las variables
estudiadas estan relacionadas causalmente, teniendo un valor de 0.452 y en el coeficiente
asociativo del desempefio organizacional y el clima organizacional, se encuentra que la
asociacion es directa con un valor de significancia alto en un 0.671. En conclusion, el clima
organizacional evidencia una correlacion lineal positiva con el compromiso organizacional y el
desempefio organizacional observado en términos correlacionales, en un nivel de fortaleza

moderado a alto.

Cherif (2020) pretendié determinar el papel de las experiencias de gestion de recursos
humanos y complacencia de trabajadores en prediccién del compromiso organizacional en
Arabia Saudita sector bancario. Con un método de enfoque cuantitativo, basica, transversal y

correlacional. De acuerdo a los resultados existen correlaciones significativas, es decir, la
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direccién de recursos humanos se correlaciona de manera efectiva con la satisfaccion profesional
(rho=0.505) y compromiso organizacional (rho=0.524). Por otro lado, se detect6 que la
satisfaccién laboral de los trabajadores se encuentra correlacionada activamente con el
compromiso organizacional (rho=0.612), En conclusion, la complacencia que presentan los
colaboradores se correlaciond positivamente con el compromiso organizacional. Asimismo,
programas, politicas y practicas son medios a través de los cuales se puede dirigir a las personas

de la organizacion para obtener una ventaja competitiva.

Masri y Abubakr (2019) buscaron identificar la asociacién entre gestion de talento,
reconocimiento a los empleados y desempefio en las instituciones de investigacion. Se utilizé un
método cuantitativo de nivel correlacional. Los resultados obtenidos determinan que, la
correlacion de Pearson, tuvo el valor de 0.531 y una significancia menor de 0.01. Se concluye
que, hay una fuerte correlacion positiva en la gestion del talento y el rendimiento de los
trabajadores. Este estudio indaga los vinculos entre la gestion del talento, incentivo y el

desempefio de los trabajadores en las organizaciones del Estado de Qatar.

Mwesigwa et al. (2020) tuvieron como objetivo identificar los modos de liderazgo,
satisfaccion del trabajo y compromiso organizacional entre trabajadores en universidad publicas.
El estudio fue transversal, correlacional, cuantitativo, la muestra se conformé por 48 trabajadores.
Los resultados indican una asociacién significativa y positiva en las formas de compromiso
organizacional y el liderazgo (rho=.608 y p=<0.01). Esto significa que a medida que mejora la
forma de sobrellevar el liderazgo, también lo hace el compromiso organizacional. Asimismo, los
componentes de los estilos de liderazgo; transformacional y transaccional se encuentran
asociados con el compromiso organizacional por (rho= 0.379, p=<0.01 y rh0=0.448, p=< 0.01)
respectivamente. Se concluye, este estudio ha confirmado que los estilos de liderazgo y la
satisfaccion en el trabajo se correlacionan con la organizacion y el compromiso existente en las

universidades publicas de Uganda.
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Elkady et al. (2021) buscaron identificar la percepcion de enfermeros en relacion a la
asociacion en gestion del talento y compromiso organizacional, empleando una metodologia
descriptivo correlacional. En cuanto a los resultados, se pudo evidenciar que, la preeminencia en
hospitales tanto gubernativos como no gubernativos de significacion alta con asociacién positiva
moderada en los niveles de gestion del talento y compromiso organizacional (r=0.576 p=0.000).
Concluyendo que hay una correlaciéon moderada alta y significativa en cuanto a las estrategias

de las variables estudiadas.

Nacionales

Céspedes (2018) buscé determinar el compromiso organizacional y la gestion del talento
humano de una municipalidad en el 2018. La metodologia fue transversal, no experimental y
correlacional. Asimismo, ejecutaron el recurso de la encuestay el cuestionario como instrumento.
El vinculo descubierto por la correlacion Rho de Spearman es lineal y significativo con respecto
a las variables 1y 2. Como resultado, el vinculo tenia un valor de 0.883, indicando que la gestion

del talento y el compromiso organizativo tenian una relacion directa.

Talavera (2020) pretendi6 analizar la asociacion en las variables investigadas en
docentes. La metodologia fue de enfoque no experimental, cuantitativo, correlacional —
descriptivo. Los resultados sugieren que existe un valor de correspondencia r=0.478, que se ha
interpretado como moderadamente favorable. Asimismo, cuando se examina la significacion
Sig.=0.000, se encuentra que es inferior a 0.05, lo que indica que existe un vinculo significativo
en las variables. Se encuentra que el talento humano, su gestion y el compromiso organizacional

tienen una asociacion fuerte y moderada.

Talavera (2020) presentd como finalidad, identificar la asociacién entre compromiso
organizacional y gestion del talento humano en trabajadores de la F4brica de Armas, Lima Peru.

La metodologia empleada fue cuantitativo, correlacional, no experimental y descriptivo. Se aplico
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validaciones a 91 trabajadores. El resultado obtenido de valor significativo es de 0.05 con un
coeficiente de 0.885, lo cual contrasta la informacion planteada por la hipétesis general. Se
concluye que hay una asociacién de significancia entre compromiso y talento en los trabajadores

de FAME SAC.

Bendezu (2020) pretende conocer la asociacion entre satisfaccion laboral y gestion del
talento humano en trabajadores de una Institucién Educativa Privada. El estudio fue de tipo
descriptiva, correlacional, utilizando al cuestionario como instrumento para mostrar
posteriormente en los datos que la correlacion fue sustancial y llegé a un nivel de 0.892, lo que
exterioriza una alta asociacion. Se establece que el talento humano y su gestion esta altamente
relacionada con la complacencia en el trabajo de los empleados de la Institucion Educativa

Privada.

Cieza y Jara (2021) pretenden buscar la asociacion existente en la gestion de RR.HH y
compromiso de la sociedad de trabajadores en la Municipalidad de Cajamarca 2020. La
metodologia fue basica, nivel correlacional. Se utilizé al cuestionario para evaluar a las dos
variables. Los resultados indican que el coeficiente de correlacion Rho Spearman obtuvo un
puntaje de 0.394, indicando la presencia de una asociacion directa entre las variables; ademas,
el nivel de significacion fue menos que 0.05 = (p=0.00). Finalmente, la corporacion deberia
pensar en incorporar la gestibn en sus procedimientos para potenciar el compromiso

organizacional de su personal.

Pinto (2021) buscd la asociacion entre compromiso organizacional y direccion del talento
humano en trabajados publicos de la Municipalidad de Tamburco, 2019. El estudio fue
cuantitativo de método hipotético — deductivo, nivel correlacional. Segun los resultados, el nivel

de significacion es inferior a 0.05, con un nivel de correlaciéon de 0.567, lo que indica que la
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asociacion es lineal positiva para ambas variables. Por ultimo, existe una fuerte relacion en el

compromiso empresarial y el talento humano y su gestion.

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Talento humano

La habilidad, o talento, es una condicion codiciada en todo individuo, es por ello, que las
empresas requieren elementos con el "talento" conveniente, o personas que demuestren sus
eminentes destrezas con talento en su campo. Los individuos con talento son escasos y las
sociedades siempre han competido por este "recurso”. Tener empleados dotados o talentosos
no garantiza el éxito/mejora en el desempefio. Por lo tanto, las compafiias deben destinar
recursos econoémicos en la correcta aplicacion del talento en beneficio de la empresa. En otras

palabras, las organizaciones deben “gestionar el talento” (Ansar y Baloch, 2018).

El talento humano se define como los procesos adoptados para reclutar, desarrollar,
desplegar, retener y comprometer a los trabajadores ya sea a corto o largo plazo. Es inminente
resaltar que el talento humano permite enfrentar los desafios contemporaneos, incluido el
desarrollo del liderazgo y las mejoras del servicio, en ese sentido, se busca que los empleados
del sector publico no solo posean conocimientos y capacidades, sino que también posean valores
fundamentales que se ajusten al contexto y que puedan abordar problemas de mala gobernanza

como la corrupcién y nepotismo (Kravariti y Johnston, 2020).

Para Bret y Hartwell (2019) el talento humano es un concepto que los profesionales han
identificado como critico para el éxito organizacional, sin embargo, hay poco consenso sobre
como se define el talento humano. Una diferencia entre las definiciones es, si la capacidad de
una persona hace referencia a competencias, conocimientos o desde la perspectiva de la misma

por medio de cualidades. En la literatura se define al talento humano como implicitamente el
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talento utilizando el enfoque de sujeto, como "individuos calificados" "incumbentes competentes”

“‘empleados clave” o “empleados considerados talentosos”.

El talento humano (TM) hace referencia a actividades o formas en las que se involucran
factores como: desarrollo, crecimiento, atraccién, compromiso y retencién, con el fin de lograr
éxitos particulares dentro de una empresa. En el contexto actual, la globalizacion junto a cambios
socioecondmicos ha impulsado la necesidad de atraer, retener y valorar al talento humano,

debido que en la actualidad este recurso es dificil de conseguir (Gallardo, et al. 2022).

2.2.1.1. Teorias de la gestion del talento
Segun Ejovwokeoghene et al. (2018) las teorias para esta variable incluyen. Teoria del

Refuerzo, Teoria del Aprendizaje Social y Teoria del Capital Humano.

2.2.1.1.1. Teoria del refuerzo

El refuerzo especifica que las personas que posiblemente adoptarian un comportamiento
preferido son recompensadas por tal comportamiento. Las conductas que no atraen incentivos
no pueden ser replicadas, ya que las personas replican conductas que atraen algun tipo de
compensacion y evitan conductas que son punibles. Por lo tanto, los supervisores pueden
controlar a los trabajadores de bajo nivel fomentando acciones que consideren positivas. La
fortificacion se ofrece con la frecuencia suficiente para garantizar que las conductas se
reproduzcan. El apoyo del comportamiento esta relacionado con los enfoques de aprendizaje y
desarrollo utilizados por un formador para llevar a cabo la preparacion, la tutoria y la formacion

en el puesto de trabajo de los empleados.

2.2.1.1.2. Teoria del aprendizaje social
Albert Bandura inicié esta teoria en 1977, la cual es una teoria muy destacada del

aprendizaje y el desarrollo. Opina que todas las formas de aprendizaje forman parte de un
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elemento social, lo que significa la idea de que se puede obtener informacién y conductas

novedosas observando a otras personas.

2.2.1.1.3. Teoria del capital humano

Sugiere que se pueden obtener ventajas fiscales tanto para los individuos como para las
organizaciones al invertir en las personas. Ademas, la gestion del talento y su asociacion con los
resultados de un negocio se pueden aclarar a través de la teoria basada en recursos que detalla
coémo las organizaciones pueden crear significado al supervisar sus recursos y personas

disponibles.

2.2.2. Variable 1: Gestion del talento humano

El talento humano y su gestidn consiste en una herramienta estratégica que tiene como
fin tomar en cuenta fuentes confiables para tener ventajas diferenciales y de crecimiento, debido
a que, en la situacion actual, los empleados, son personas competentes que han recibido apoyo
en relacion de su comprensién y destreza (como activos escasos), e inclusive son de hecho una
garantia para la implementacién efectiva de las maniobras de la empresa. No se satisfacen las
insuficiencias y deseos de los que quieren ver crecer la organizacién, es a menudo la razon por
la que quieren dejar la organizacion. Es por esto que, las organizaciones enfrentan problemas
de gestion del talento. Basicamente se correlaciona con el requisito de que las organizaciones
deben desarrollar los “talentos correctos en las personas correctas, en el momento oportuno, de
la forma correcta, para garantizar que su cartera de talentos tenga una fuente abundante de

talentos gerenciales” (Shahi, et al. 2020).

Por otro lado, la gestion del talento ha sido un tema que por determinado tiempo ha
generado controversia, debido a la poca definicion coherente y sustancial que tiene, no obstante,
se crearon tres corrientes de pensamiento sobre este tipo de gestion. Respecto a la primera se

optd por reemplazar al término de gestion de recursos humanos por gestion de talento. La
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segunda corriente, se basa en la literatura acerca de la sucesion, destacando conceptos de
desarrollo para grupos de talentos enfocados a cumplir con objetivos organizacionales. En cuanto
a la dltima corriente, consiste en gestionar personas con talentos multiples desarrollando

diferentes roles dentro de una empresa (Narayanan, et al.2018).

2.2.2.1. Importancia de la gestion del talento

Actualmente las organizaciones deben de contar con el talento necesario con el fin de
mantener una economia rentable para la organizacion de forma lineal. El talento humano y su
gestion es importante por al menos dos razones principales. La primera describe a la direccion
eficaz del talento como un instrumento para que toda organizacion pueda adquirir y retener con
éxito el talento esencial. El segundo tiene que ver con el grado de compromiso de estos
empleados, por lo cual la gestion del talento es esencial para involucrar a los empleados en la
organizacion. La capacidad de abordar de manera efectiva estos dos problemas se ha convertido
en el principal determinante del éxito organizacional y, en algunos casos, incluso de la

supervivencia (Prettypal, 2021).

2.2.2.2. Modelos de gestion del talento humano

Estos modelos permiten una mejor organizacién durante los afios, la gestién del talento
ha evolucionado, junto con la expansion de las responsabilidades y la sofisticacion de la profesion
de personales para incorporarse a los fines y la estrategia de una empresa. La gestion del talento
debe pasar por un proceso administrativo a una practica organizacional continua con un punto

focal estratégico que impulsa los resultados organizacionales (Azizi, 2019).

2.2.2.2.1. Modelo de Idalberto Chiavenato
Para Chiavenato cada proceso de gestion humano debe tomar en cuenta indicadores los
cuales se basan en: admision de personal enfocados al reclutamiento y escogimiento, aplicacion

del personal mediante disefios y evaluaciones de desempefio en la compensacion laboral.
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Asimismo, se tiene la evolucién de los individuos, conservacion del personal y el seguimiento del

personal en base de indagacion gerencial (Abril, 2018).

Figura 1:
Los desafios de la administracion de gestion del talento humano
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personas ‘\
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Fuente: Chiavenato (2009).

2.2.2.3. Caracteristicas de la gestion del talento humano
Anggraini y Dwi (2020) menciona que el talento en una organizacién tiene varias

caracteristicas que lo diferencian de los empleados en general y son los siguientes:

1. Habilidad para desempefiar el rol: Esta habilidad apoya a un empleado para
proporcionar resultados superiores en cualquier rol que se desempefie.

2. Habilidad para manejar el cambio: La capacidad de adoptar el cambio como parte de la
evolucion organizacional es una de las caracteristicas que demandan los empleados
talentosos. Los empleados talentosos ven el cambio como una fuente de desafios y
oportunidades para demostrar su competencia y habilidades. Ante el cambio, los

empleados talentosos prepararon nuevas formas de lograr los resultados deseados.
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3. Capacidad de aprender: La capacidad de dominar nuevos conocimientos y habilidades
es una parte importante del desarrollo personal de los empleados con talento. Los
empleados talentosos siempre estan tratando de ampliar sus conocimientos y mostrar la
capacidad intelectual para absorber nuevos conceptos y técnicas.

4. Perfil personal: Los perfiles personales pueden interpretarse como caracteristicas de los
empleados talentosos que incluyen: (a) confianza en si mismos basada en su capacidad
para dominar los Ultimos cambios y esta confianza se domina en funcién de las técnicas
gue adoptan para ayudar a analizar tareas y desarrollar procesos para entregar un buen
desempefio superior; (b) habilidades de comunicacion tanto escrita como oral, y esta
habilidad los apoyara para transmitir ideas y ser aceptados por la organizacion; (c) una
combinacién de confianza en si mismo y comunicacion junto con la capacidad de razonar
(razonamiento) que hace posible aplicar un enfoque de resolucién de problemas; y (d)

enfoque o capacidad para concentrarse en los principales factores que traen éxito.

2.2.2.4. Dimensiones de gestion del talento humano

2.2.2.4.1. El régimen laboral para el ingreso del empleado

El régimen laboral se define como el conjunto de actividades esenciales y funcionales, se
caracteriza por ser propias de la administracién publica, de esta manera, existen muchos
regimenes que en la actualidad son aplicados al sector publico y privado, ofreciendo mejores
condiciones laborales al trabajador. Los trabajadores que pertenecen al régimen laboral en el
sector privado, tienen el derecho a recibir ciertos beneficios de acuerdo a lo estipulado en la ley,
en lo cual se puede mencionar que tienen la necesidad de gozar de actividades anuales por un
promedio de treinta dias, ademas en estos beneficios se incluyen (CTS), el cual es un valor
superior a un sueldo por afio y a una compensacion por destitucion arbitrario valorada en un

salario y medio por tiempo anual trabajado (Valdeiglesias, 2018).
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La presente dimensién se encuentra comprendida por dos indicadores los cuales son la
incorporacion laboral y los criterios por los cuales se selecciona a los trabajadores; respecto a la
incorporacion laboral; esta se define como un proceso en la cual al trabajador le permite
incorporarse a un entorno laboral, para que se pueda llevar a cabo esta insercion laboral
intervienen diversos factores como la disponibilidad para formar parte de un entorno laboral, la
predisposicion de adaptacion al trabajo y la de una remuneracién de acuerdo a las expectativas
del trabajador origindndose un encuentro entre empleabilidad y ocupacion (Espinoza y Gallego,

2018).

La seleccion del personal no es una tarea facil, esta seleccién involucra un proceso por
el cual se debe elegir a la persona mas capacitada y competente con el puesto que se desea
cubrir a través de un previo reclutamiento, dentro de los criterios de seleccion se tienen en cuenta
su potencial como trabajador y su predisposicion a la adaptacion, en tal sentido, una equivocada
eleccion de personal puede consistir en amplios costes, ademas de la gran pérdida de tiempo

gue se invertiria (Boned, 2019).

2.2.2.4.2. Conduccion de los recursos humanos

Los RR.HH es el grupo de empleados que tiene toda determinada instituciéon u
organizacion, teniendo como objetivo conseguir los términos que afora la organizacion, en ese
contexto la conduccién de los recursos humanos depende principalmente de la idoneidad y de la
capacidad del trabajador que tiene a cargo esta determinada area, donde el objetivo principal de
la empresa es localizar, escoger, inscribir y habilitar a los individuos que solicitan un determinado

trabajo lo cual cumplan con las expectativas del empleador (Lopez y Ruiz, 2018).

En tal sentido, la conduccién de los recursos humanos presenta los siguientes indicadores
los cuales son: el liderazgo direccionado en recursos humanos teniendo un control interno, en

relacion a el liderazgo en la direccion de recursos humanos esta se conceptualiza como una
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actividad para influir en las personas para que se orienten al logro de los objetivos empresariales.
Segun la opinién de los expertos antes mencionados, el liderazgo es una actividad para influir en
el comportamiento de los demas o el arte de influir en el comportamiento humano, tanto

individualmente como en grupo (Iskamato, et al., 2021).

El control de los recursos humanos, en razon a la alineacién de los empleados, forma
parte del proceso de gestion de la competencia humana, que tiene como funcidbn monitorear las
actividades del campo y recomendar la mejora continua del desempefio de los empleados. En
base a ello, esto se logra mediante un proceso de control apoyado en herramientas mediante las
cuales se pueden compilar y evaluar informacién en cuanto al talento humano (Sanchez y

Barreto, 2015).

2.2.2.4.3. Régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal

Permite establecer un conjunto de normas o reglas para brindar mejores condiciones
laborales al trabajador, en ese sentido es importante crear nuevas normas o reglas que permitan
brindar condiciones laborales a los trabajadores y les permitan un mejor desenvolvimiento en su
entorno laboral. De esa forma lograr cumplir con las expectativas de la organizacion, es por ello
gue, la presente dimension se sustenta bajo los siguientes indicadores como: formacion y
modernidad de los trabajadores, tomando en cuenta conocimiento ya sea de habilidades,

desarrollo o crecimiento tanto personal como profesional (Obaid et al.,2020).

La mejora del conocimiento en las habilidades, es un factor de gran necesidad para el
desarrollo de trabajadores, en tal contexto la capacitacion en habilidades para los trabajadores
se divide en dos categorias: habilidades duras, normalmente se refiere a procedimientos técnicos
o administrativos relacionados con el negocio de una organizacion. Para ser competitivo, uno

necesita poseer habilidades blandas ademés de habilidades duras. A menudo, se dice que las
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habilidades duras consiguen un trabajo, pero las habilidades blandas lo mantienen (lbrahim y

Boerhannoeddin, 2017).

Como otro indicador se tiene al desarrollo y el crecimiento profesional, este hace mencién
a las actividades que desarrolla el trabajador para cumplir con las exigencias de la organizacion,
involucrando a que el trabajador demuestre compromiso, responsabilidad, ética y eficiencia,
basandose en estrategias que permitan generar cambio en el desenvolvimiento de cada uno de
los trabajadores, por lo cual se necesita de la participacion de todos como organizacion (Fachmi

et al., 2020).

2.2.2.4.4. Gestion estratégica para la retencion del trabajador

La retencion de los trabajadores se denomina al proceso de animar a los empleados a
guedarse durante un largo periodo o hasta la finalizacion del proyecto, la retencién de empleados
es el tema mas candente en el escenario actual. La retencién ayuda en la proyeccion de RR.HH
en una organizacién. La programacion de recursos humanos estima una diferencia entre la
ofrecido y lo que se demanda de mano de obra necesaria para el futuro en direccién a los

objetivos de la asociacion (Kamalaveni, et al., 2019).

La direccién estratega para retener a un trabajador, se contempla bajo los siguientes
indicadores como son: acciones planificadas en relacion con los trabajadores, acciones que
buscan el bienestar del personal y acciones de reconocimiento, en lo concerniente a las acciones
estratégicas de relacion con los empleados; es un factor importante que siempre se debe
desarrollar en una empresa, en tal sentido, el empleador siempre debe buscar innovar con
nuevas estrategias para asegurar un bienestar y que esté se desarrolle de manera eficiente en

el puesto laboral (Blanco, et al.,2020).

Cémo siguientes indicadores se tiene a las acciones que buscan la comodidad del

individuo y las operaciones para poder distinguirse, en relacion al bienestar personal esta se
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examina bajo una posicion de estar bien, distinguiendo seguridad, tranquilidad y armonia a
nivel personal (Besley Bastiaens, 2020). Respecto al conocimiento que se le debe realizar al
personal esta se contempla como una estrategia motivacional en el cual el empleador brinda
ciertos incentivos a su empleado por el desempefio logrado en la organizacion, conllevando a
gue el trabajador sienta el entusiasmo de seguir trabajando en su puesto de trabajo (Andriotis,

2018).

2.2.3. Variable 2: Compromiso organizacional

Se conceptualiza como “un impulso concerniente” de una identificacién del sujeto con una
compaiiia en singular y su aportacion, es por ello que, se describe al compromiso organizacional
como el estado de compromiso de un colaborador con la empresa, asi como también, como la
individualizacién de un empleado con la organizacion bajo valores y objetivos (Kernes, et al.,

2019).

Para Eliyana y Muzakki (2019) el compromiso organizacional significa una fase donde los
trabajadores conocen a un determinado grupo, con el fin de efectuar las metas y objetivos,
ademas de pretender mantener el estatus como miembro del grupo, en ese mismo contexto, el

compromiso organizacional permite generar una dindmica voluntad de persistir como pieza del

grupo.

El compromiso organizacional defiende un elevado grado de compromiso con los
trabajadores, por lo que una de las formas de minimizar las consecuencias de la rotacién conlleva
a una relacién de estado psicologico sostenida entre un colaborador y la empresa, por ello, la
lealtad y el soporte que los empleados manifiestan a la empresa se reflejan positivamente entre

el compromiso y el deseo de durar en la organizacion (Machado, et al., 2018).
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2.2.3.1. Dimensiones de compromiso organizacional
El compromiso organizacional es comprendido por tres dimensiones, las cuales son: el

compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

2.2.3.1.1. Compromiso afectivo

Se entiende por compromiso afectivo al apego que tiene el trabajador hacia su empresa
u organizacion; el apego del trabajador viene influenciado por el compromiso del trabajador hacia
su organizacion, generalmente el compromiso afectivo permite tener una idea clara acerca de la
percepcion que tiene un trabajador con respecto a la organizacién. Por ello se debe buscar que
el empleador siempre se centre en ofrecer las condiciones adecuadas para que un empleado se
desenvuelva dentro de su entorno de trabajo y sienta ese grado de afectividad de seguir

permaneciendo en la organizacion (Jayasingam, et al., 2016).

El compromiso afectivo se encuentra conformado por los siguientes indicadores: lazo
emocional, el conocimiento de satisfaccién de las insuficiencias y el sentido de pertenencia con
el establecimiento; el primer indicador hace referencia al vinculo emocional, el cual se define
como un grado de afecto de amor, empatia y cuidado entre los involucrados en la organizacion,
este tipo de vinculo laboral permite proporcionar bienestar y seguridad entre todos los

trabajadores y asegurar mejores condiciones laborales (Moral y Ganzo, 2018).

Del mismo, la percepcion de las necesidades, se conceptualiza el afecto que un
trabajador tiene sobre cémo el empleador ha logrado satisfacer de acuerdo a sus expectativas,
por lo cual el trabajador siempre espera las mejores expectativas por parte del empleador (Marmo
y Berkman, 2018), respecto al sentido de pertenencia con la Institucion, esta hace referencia al
grado de caracterizacién que tiene el empleado con la empresa y como este tiene el compromiso

de trabajador por lograr los objetivos planteados de la organizacion.



49

2.2.3.1.2. Compromiso de continuidad del trabajador

El compromiso de continuidad, es la fortaleza que muestra el trabajador para seguir
formando parte de la organizacién, incluido la aspiracibn de mantener la membresia en la
empresa, la preparacion y la energia de ejecutar esfuerzos serios en sobrenombre de la
institucion y la aprobacion de los valores de la organizacion, en ese sentido el compromiso de
continuidad permite motivar al trabajador a formar parte de la organizacién (Megawaty, et al.,

2022).

El compromiso de continuidad se encuentra conformado por los siguientes indicadores:
necesidad de trabajo en la empresa, elecciones laborales y la estimacion de persistencia, en
relacion a la necesidad de trabajo, esta se define como el anhelo y el deseo de poder conseguir
un determinado puesto laboral, con el fin de contribuir con aportes significativos en la
organizacion, por ello, resulta importante que el empleador busque ofrecer opciones tentativas

para los que pretenden alcanzar un puesto laboral (Undurraga, 2019).

Las opciones laborales, se entienden como las diversas alternativas que tiene que elegir
un trabajador hacia un determinado trabajo, en tal sentido, una opcion laboral permite elegir de
manera correcta el trabajo de acuerdo a las expectativas o intereses que tiene el trabajador y
sobre lo que desea alcanzar en un futuro no muy lejano (Caldwell y Danieli). Respecto al
indicador evaluacion de permanencia, este indicador se define como el tiempo que permanece
el trabajador en una determinada organizacion, en tal sentido, para asegurar un buen estado de

permanencia es importante brindar buenas condiciones laborales al trabajador.

2.2.3.1.3. Compromiso normativo:

El compromiso normativo juega un papel esencial en la organizacién de los resultados

del trabajo. Siempre que los empleados muestren compromiso con la organizacion, se pueden
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ver resultados favorables. Cuando factores especificos conducen a la insatisfaccion de los
empleados, se traduce en comportamientos y rendimiento laborales negativos. La revision actual
es un intento de resaltar las caracteristicas mas destacadas del compromiso normativo para que
pueda ayudar a los legisladores a controlar el comportamiento desviado de los empleados

(Masud, et al., 2018).

El compromiso normativo se encuentra comprendido por los siguientes indicadores:
reciprocidad con la institucion y el apoyo especial, respecto a la reciprocidad, esta se define como
la correspondencia mutua de un trabajador hacia su organizacion o empresa, en tal sentido el
empleado debe buscar siempre aportar de manera positiva en la organizacion para que el
empleador tenga una cierta reciprocidad hacia el trabajador (Chang, et al., 2021). Del mismo
modo, respecto a el apoyo especial esta se sustenta como la predisposicion que tiene el
trabajador en ayudar a su empleador en las actividades que involucra la organizacion, lo cual

conlleva a hacer realidad los objetivos de una empresa dentro de un corto plazo.

2.3 Definicién de términos basicos

- Talento humano: Es una cualidad deseable en toda persona, por lo que las empresas
requieren personal con talento, demostrando excelentes habilidades en virtud del talento
en cada campo laboral para aportar de manera positiva en la organizacion (Ansar y

Baloch, 2018).

- Gestion del talento: Hace referencia a conceptualizaciones estrategas para una
empresa, buscando fuentes confiables para lograr una ventaja competitiva y de
crecimiento. Es decir, los empleados deben ser personas con capacidades para afrontar

el cumplimiento de objetivos y metas en una organizacion (Shahi, et al.,2020).
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Recursos humanos: Los recursos humanos hacen referencia al conjunto de empleados
gue posee una determinada organizacion, la cual, se encomienda de hallar, elegir,
enganchar y habilitar a los individuos que requieren una ocupacién (Malik y Sanders,

2021).

Compromiso laboral: Se entiende por compromiso laboral a la forma de colaboracion
de los trabajadores hacia su organizacion, estos trabajadores se muestran motivados y
orgullosos de formar parte de la organizacion, teniendo un sentido de pertenencia y

compromiso con su trabajo (Aldana, et al.,2018).

Compromiso organizacional: Hace referencia a una fuerza de identificacion con cada
individuo dentro de una corporacion, es por ello que, se describe como la situacién de
compromiso del empleado con la institucion, asi como la identificacion de un empleado

con la organizacion (Kernes, et al., 2019).

Opcioén laboral: La opcién laboral hace referencia a la oportunidad laboral o las diversas
oportunidades que tiene el trabajador al momento de acceder a un trabajo, la oportunidad
laboral implica el compromiso del trabajador al momento de acceder al trabajo (Azizi,

2019).

Compromiso afectivo: Se entiende por compromiso afectivo al nivel de apego que tiene
el trabajador hacia su empresa u organizacion; el apego del trabajador viene influenciado

por el compromiso del mismo hacia su organizacion (Jayasingam, et al.,2016).

Organizacion: La organizacion es una estructura ordenada en la que interviene el capital
humano, los cuales trabajan con fines en comun para el desarrollo de la empresa,

buscando alcanzar un objetivo en particular (Crmer, 2019).
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- Capacitacién: Se entiende por capacitacion a la actividad que realiza el empleador en
favor de la organizacioén, respondiendo a las insuficiencias del personal, con la intencion

de lograr desarrollarse de manera eficiente en la empresa (Obando, 2020).

- Trabajador: Un trabajador se define como una persona fisica que presta servicios a una
determinada entidad a cambio de percibir una remuneracién académica, estando sujeto
a un contrato laboral, otorgandole deberes y derechos al trabajador en su jornada laboral

(Matabanchoy, et al.,2019).

2.4 Bases historicas

Bases Historicas de la variable Gestion del Talento Humano

Armas, Llanos y Traverso (2017), en su libro hablan acerca de la evolucion del Talento

Humano y su gestion.

Todo se remonta desde la época de la revolucién industrial donde el talento humano y su
gestion no tenia un significado mayor a esclavismo y explotacion laboral, se hacia énfasis en la
acumulacion de capitales y produccion donde las empresas no contaban con una estructura

definida.

En la era clasica los trabajadores eran considerados como “recursos”, se mantenia una
estructura organizacional de tipo piramidal, por departamentos, con un enfoque en la

determinacion de disposiciones y especificacion de tareas.

Existié una orientacion humanista en las relaciones laborales durante la era neo - clasica,
basado en las estructuras matriciales de las mismas; aportando datos psicologicos de la
conducta y relaciones humanitarias. Existe una asociacion entre la psicologia técnica y la teoria

sistematica,
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En la direccién del conocimiento, época actual, se presenta un enfoque centrado mas en
el talento humano, existe una revolucion del conocimiento, tecnologia y la comunicacion, el
trabajador es considerado como un talento a desarrollar. Se busca tanto el desarrollo

organizacional como el desarrollo del personal.

Bases Historicas de la variable Compromiso Organizacional

Fernandez (2017), en su averiguacion habla sobre la evolucién del Compromiso

Organizacional:

Originalmente, el compromiso organizacional se asimild6 desde una representacion
unidimensional, identificando solo la dimension afectiva; Con el tiempo, aparecieron otros autores
gue abogaban por una perspectiva multidimensional, aunque no se pudo determinar el numero

de dimensiones.

Uno de los estudios méas importantes confirmé el compromiso organizacional como un
lazo psicoldgico entre el empleado y la empresa de tres maneras diferentes: La conformidad, que
se basa en la aceptacion de actitudes y comportamientos para recibir recompensas; La
identificacion, que se basa en el orgullo del empleador por pertenecer a la organizacion aun
cuando no comparta los objetivos y valores de la organizacion; La internalizacién, que se da

cuando la empresa y el empleador reflejan los mismos valores.

Otros estudios con mayor aceptacion indican la division del compromiso organizacional
en el compromiso afectivo, compromiso de continuidad; siendo estos en un primer momento los
Unicos considerados, pero mas adelante se establecié una tercera dimension denominada
compromiso normativo; de esta manera el compromiso organizacional llega a una

tridimensionalidad.
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2.5 Base legal

La normativa que sustenta la investigacion son las siguientes:

- Ley N° 27972, Ley Organica Municipal; por la que se establecen normas sobre la
formacion, iniciacion, naturaleza, independencia, organizacién, objeto, tipos, jurisdiccion,
clasificacion y régimen monetario de los municipios; asi como sus relaciones con ellos y
otras organizaciones gubernamentales y privadas.

- Ley N° 31433, Se reestructuran los articulos 9, 10, 13, 20, 29y 1; y se afiade el articulo
119-A a la Ley Municipal 27972.

- Se modifica la Ley 27972 por la Ley 31433 para fortalecer las facultades y compromisos
de los magistrados y consejos regionales en materia de la supervision de la
administracion publica urbana y regional, permitiéndoles incluso nombrar comisiones de
investigacion en todos los asuntos publicos locales. interés en esclarecer hechos, hacer
recomendaciones para mejorar las normas o politicas y monitorear el desempefio y la
conducta publica de los funcionarios y directores, para quienes tiene la facultad de llamar

a cualquier persona para informar sobre asuntos especificos.



Capitulo lll: Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

3.1 Analisis de tablas y gréaficos

Tabla 2:
Correlacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso organizacional
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Gestion del :
Compromiso
Talento o
Organizacional
Humano
. Coeficiente de
Gestion del L 1,000 , 786
correlacion
Talento . .
Sig. (bilateral) . ,000
Humano
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de
, L , 786 1,000
Compromiso correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 17 17

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Fuente propia.

Interpretacion: A manera de respuesta al objetivo general que busca identificar

relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en el personal de

la

la

Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022; en la tabla 2 se muestra la prueba

de hipétesis en la que se identifica un valor de significacion de 0.00, un valor inferior a (p < 0.0

5),

indicando que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alternativa, afirmando que

se encuentra una relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso

organizacional aplicado a 17 encuestados.

Conjuntamente, debido al empleo del coeficiente de Rho Spearman, el valor es de 78,6

%,

lo que representa una alta correlacion positiva en las variables gestion del talento humano y

compromiso organizacional.
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Tabla 3:

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension compromiso afectivo

Gestion del i
Compromiso
Talento i
Afectivo
Humano
Coeficiente de
Gestion del ., 1,000 ,699
Talento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Humano
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de
. ., ,699 1,000
Compromiso correlacion
afectivo Sig. (bilateral) ,000 .
N 17 17

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente propia.

Interpretacién: Como respuesta al objetivo especifico 1 que pretende establecer la
relacion entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en el personal de la
Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022; en la tabla 3 se muestra la prueba
de hipétesis donde se identifica un valor de significacion de 0.00, valor inferior a (p < 0.05),
indicando que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipotesis alternativa, afirmando que
se encuentra una relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension

compromiso afectivo aplicada a 17 encuestados.

Ademads, gracias al empleo del coeficiente Rho Spearman, se tiene un valor de 69.9% lo
gue representa la existencia de una correlacion positiva moderada en las variables gestion del

talento humano y la dimensién compromiso afectivo.
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Tabla 4:
Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension compromiso de
continuidad
Gestion del _
Compromiso de
Talento -
Continuidad
Humano
Coeficiente de
Gestion del ., 1,000 AT7
Talento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Humano
Rho de N 17 17
Spearman ficien
p | Coeficie te de 477 1,000
Compromiso de correlacion
continuidad Sig. (bilateral) ,000 :
N 17 17

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Fuente propia.

Interpretacién: Como respuesta al objetivo especifico 2 que pretende establecer la
relacion entre gestion del talento humano y compromiso de continuidad en el personal de la
Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022; la tabla 4 muestra la prueba de
hipotesis donde se identifica un valor de significacion de 0.00, un valor inferior a (p < 0.05),
indicando que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipotesis alternativa, afirmando que
se encuentra una relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension

denominada comportamiento de continuidad, y se aplica a 17 encuestados.

Ademas, gracias al empleo del coeficiente Rho Spearman, se tiene un valor de 47.7% lo
gue representa la existencia de una correlacion positiva moderada en las variables gestion del

talento humano y la dimensién compromiso de continuidad.



58

Tabla 5:
Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension compromiso normativo

Gestioén del )
Compromiso
Talento ,
Normativo
Humano
Coeficiente de
Gestion del . 1,000 521
Talento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Humano
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de
P ) ., 521 1,000
Compromiso correlacion
normativo Sig. (bilateral) ,000 :
N 17 17

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente propia.

Interpretacién: Como respuesta al objetivo especifico 3 que pretende establecer la
relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en el personal de la
Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022; La tabla 5 muestra la prueba de
hipotesis donde se identifica un valor de significacion de 0.00, un valor menor a (p < 0.05),
indicando que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alternativa, afirmando que
se encuentra una relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension

denominada comportamiento normativo aplicada a 17 encuestados.

Ademas, gracias al empleo del coeficiente Rho Spearman, se tiene un valor de 52.1% lo
gue representa la existencia de una correlacién positiva moderada entre la variable gestion del

talento humano y la dimension compromiso normativo.
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3.2 Discusio6n de Resultados

Seguidamente, se detallan los resultados derivados en la investigacion,
diferenciando los hallazgos con trabajos analogos y poder conseguir a una

terminacién en general.

En el andlisis inferencial se identificd la relaciébn entre gestion del talento humano y
compromiso organizacional de los empleados de la Municipalidad en el distrito de Paccha con
una significacién bilateral de 0.00 menos que (p < 0.05). Esto demuestra que cuando el p. valor
es menor, se fortalece la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional. En contraste, la relacién entre las variables de gestion del talento humano y el
compromiso organizacional es positivamente alta (78.6%) entre los empleados de la

Municipalidad del distrito de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022.

De acuerdo a los resultados encontrados, estos son similares al estudio de Céspedes
(2018) porque evidencidé una relacion directa correspondiente a la gestion de talento y
compromiso organizacional representado por un valor de 0.883. Asimismo, Talavera (2020) con
una muestra de 91 trabajadores evidencié una asociacion significativa con un valor de 0.885

entre el compromiso organizacional y el talento del personal.

Esto a su vez lo confirma el estudio de Bendezu (2020), que mostrd una correlacion de
0.892 entre la satisfaccion laboral y la gestién del talento humano. Confirma ademas que la
gestion de los recursos humanos se relaciona fundamentalmente con la satisfaccion laboral de

los empleados en una Institucion Educativa Privada.

Asi, segun lo encontrado se puede reforzar con la teoria planteada por Ejovwokeoghene
et al. (2018) al considerar la teoria del refuerzo, consistiendo en que las personas posiblemente

adoptarian un comportamiento preferido si son recompensadas por tal comportamiento. Las
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conductas que no atraen incentivos no pueden ser replicadas, ya que las personas replican
conductas que atraen algun tipo de compensacion y evitan conductas que son punibles. Ademas,
Albert Bandura en 1977, sostuvo la teoria del aprendizaje social opinando que todas las formas
de aprendizaje forman parte de un elemento social, o que significa la idea de que se puede
obtener informacion y conductas novedosas observando a otras personas. Por ultimo, se
refuerza con la teoria del capital humano sugiriendo que se pueden obtener ventajas fiscales

tanto para los individuos como para las organizaciones al invertir en las personas.

Por otro lado, se refuerza con las teorias planteadas del compromiso organizacional al
sefialarse como un impulso concerniente de una identificacién del sujeto con una empresa en
singular y su contribuciéon (Kernes, et al., 2019). Ademas, Eliyana y Muzakki (2019) sefialan al
compromiso organizacional como un periodo donde los operarios reconocen a un determinado
grupo, con el fin de efectuar las metas y objetivos. Por Gltimo, el compromiso organizacional
ampara un alto compromiso con los empleados, por lo que, una forma de minimizar las
consecuencias de la rotacién conduce a un estado psicoldgico de relacion que se mantiene entre
el empleado y la organizacion, por lo tanto, los empleados muestran lealtad y apoyo a la
organizacién. Se refleja positivamente entre el compromiso y las ganas de permanecer en la

institucion (Machado, et al., 2018).

Con respecto al primer objetivo especifico, se establecié una asociacion en la gestién del
talento humano y compromiso afectivo en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha,
provincia Yauli, Junin-2022. En los resultados, se encontraron una significancia bilateral de 0.00,
valor que es menor a (p < 0.05). Esto indica que el p. valor fortalece la relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso afectivo. Por otro lado, existe una asociacién positiva
moderada (69.9%) entre la variable de gestion del talento humano y la dimension compromiso

afectivo.
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Segun los resultados encontrados, estos son similares a Mwesigwani et al. (2020) debido
a que una muestra de 48 empleados mostrd una asociacion significativa y positiva en los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional (rho=.608 y p=andlt;0.01). Esto signific6 que a
medida que mejoraba la forma de liderar, también lo hacia el compromiso organizacional.
También componentes de estilos de liderazgo; la transaccion y la transformacion tienen que ver

con el compromiso organizacional por (rho= 0.379, p=<0.01 y rho=0.448, p=< 0.01).

A su vez, se refuerza con la investigacion de Elkady et al. (2021), ya que evidenciaron
una correlacion positiva moderada entre los niveles de gestién del talento y compromiso
organizacional (r=0.576 p=0.000). Donde se concluy6 que existe una correlacién moderada alta
y significativa referente a estrategias de gestion del denominado talento y compromiso en las

organizaciones.

A esto se suma Pinto (2021), al evidenciar una correlacion de 0.567 y una significancia
menor a 0.05, indicando una asociacion entre el compromiso organizacional y gestién del talento
humano en los trabajadores publicos. Concluyendo una asociacion de forma significativa de la

variable gestion del talento humano y compromiso organizacional.

Asi, segun lo encontrado se puede reforzar con la teoria planteada por Jayasingam, et al.
(2016), al senalar que el compromiso afectivo como el apego que tiene el trabajador hacia su
empresa u organizacion; el apego del trabajador viene influenciado por el compromiso del
trabajador hacia su organizacion, generalmente el compromiso afectivo permite tener una idea

clara acerca de la percepcién que tiene un trabajador con respecto a la organizacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se determind la relacion entre la gestion de
talento humano y el compromiso de continuidad en el personal de la Municipalidad distrital de
Paccha, provincia Yauli, Junin-2022. En los resultados, se encontraron una significancia bilateral

de 0.00, valor que es menor a (p < 0,05). Esto demuestra que al ser menor el p. valor asevera la
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relacion entre la gestién de talento humano y el compromiso de continuidad. A su vez, se tiene
que la relacién es positiva moderada (47.7%) entre la variable gestion del talento humano y la

dimensién compromiso de continuidad.

De acuerdo a los resultados encontrados, estos son similares al estudio de Talavera
(2020), evidenci6é una correlacion positiva moderada con un valor de 0.478 entre las variables
estudiadas. Concluyendo que existe una correlacién significativa y moderada entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional. También, es similar al estudio de Berberoglu
(2018), ya que evidencié una asociacién directa, teniendo un valor de 0.452 y en el coeficiente
de correlacion del clima organizacional y el desempefio organizacional se encuentra que la
asociacion es directa con un valor de significancia alto en un 0.671. Concluyendo que el clima

organizacional y el desempefio organizacional se correlacionan de manera significativa.

Se suma Masri y Abubakr (2019), al encontrar resultados similares, ya que evidenciaron
una correlacion de 0.531 y un nivel de significancia menor a 0.01. Concluyendo que hay una
fuerte relacién positiva estadisticamente significativa entre la gestion del talento y el rendimiento
de los empleados. Asimismo, el estudio indaga los vinculos entre la gestién del talento, incentivo

y el desempefio de los trabajadores en las instituciones de investigacion del Estado de Qatar.

También, Cieza y Jara (2021) evidenciaron una relacién directa de 0.394 entre la gestion
de RR. HH y compromiso organizacional, con una significancia menor a 0.05. Concluyendo que
la Municipalidad debe tener en cuenta implementar dentro de sus procesos la gestion del talento

humano, con el fin de aumentar el compromiso organizacional en los trabajadores.

Asi, segun lo encontrado se puede reforzar con la teoria planteada por Megawaty, et al.
(2022), al seialar que el compromiso de continuidad, es la fortaleza que muestra el trabajador
para seguir formando parte de la organizacion, incluido la aspiracion de mantener la membresia

en la empresa, la preparacion y la energia de ejecutar esfuerzos serios en sobrenombre de la
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institucion y la aprobacion de los valores de la organizacién, en ese sentido el compromiso de

continuidad permite motivar al trabajador a formar parte de la organizacion

Con respecto al tercer objetivo especifico, se determiné la relacién entre la gestion de
talento humano y compromiso normativo en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha,
provincia Yauli, Junin-2022. En los resultados, se encontraron una significancia bilateral de 0.00,
valor que es menor a (p < 0,05). Esto demuestra que al ser menor el p. valor asevera la relacion
entre la gestion de talento humano y compromiso normativo. A su vez, se tiene que la correlaciéon
es positiva moderada (52.1%) entre la variable gestion del talento humano y la dimension

compromiso normativo.

De acuerdo a los resultados encontrados, estos son similares al estudio de Fierro et al.
(2018), porque una muestra de 58 mostré una relacion directa y significativa (p <0.01) entre
gestion publica y el compromiso organizacional; siendo la correlacién positiva (r=.579).
Concluyendo que el compromiso organizacional influye positivamente sobre la gestion puablica
colaborativa, es decir, los empleados evidencian gratitud y vinculo con la empresa mediante

intercambios sociales, por lo que los resultados influyen directamente con la gestion colaborativa.

A su vez, se refuerza con la investigacién de Cherif (2020), al evidenciar que la gestién
de recursos humanos se correlaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los empleados
(rho=0.505) y compromiso organizacional (rho=0.524). Ademas, evidencié que la satisfaccion
laboral de los empleados estéa correlacionada positivamente con el compromiso organizacional
(rho=0.612). Concluyendo que la satisfaccién laboral de los empleados se correlacioné

positivamente con el compromiso organizacional.

Asi, segun lo encontrado se puede reforzar con la teoria planteada por Masud, et al.
(2018), al deducir que el compromiso normativo juega un papel esencial en la organizacion de

los resultados del trabajo. Siempre que los empleados muestren compromiso con la
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organizacion, se pueden ver resultados favorables. Cuando factores especificos conducen a la
insatisfaccion de los empleados, se traduce en comportamientos y rendimiento laborales

negativos.

Finalmente, en relacion a las fortalezas de la investigaciébn en comparacion con el resto
de investigaciones, proporciono resultados veridicos y oportunos en cuestion de las variables
estudiadas, teniendo en consideracion la relacion existente entre la gestién de talento humano y
compromiso organizacional. Ante ello, se evidencia de forma general y contrastando con los
estudios referenciados, de esa manera, la investigacién recalca la importancia de una adecuada
gestion de talento humano para poder fortalecer el compromiso organizacional dentro de la

institucion.

Por consiguiente, en cuestion de debilidades de la investigacion, se presenta que la
muestra es muy baja, haciendo que la investigacion sea poco significativa, ademas se
encontraron pocos antecedentes con el mismo objeto de estudio y que contengan las mismas

variables, dificultado un poco la discusion.
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Conclusiones

Se identifico la asociacion existente entre la gestion de talento humano y compromiso
organizacional en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli,

Junin-2022 con un valor de 78.6% sefialando una correlacion positivamente alta.

Se comprobd la asociacion entre gestion del talento humano y compromiso afectivo
en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022

con un valor de 69.9%, indicando una correlacién positiva moderada.

Se establecio la asociacion entre la gestion de talento humano y el compromiso de
continuidad en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli,

Junin-2022 con un valor de 47.7%, indicando una correlacién positiva moderada.

Se determiné la correlacion entre la gestion de talento humano y compromiso
normativo en el personal de la Municipalidad distrital de Paccha, provincia Yauli,

Junin-2022, con un valor de 52.1%, indicando una correlacion positiva moderada.



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

66

Recomendaciones

Sugerir al jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital de Paccha realizar
un adecuado concurso publico con el propésito de contratar al mejor capital humano
que esté comprometido con la institucién dentro del primer trimestre del 2023 y asi

poder cumplir con las metas propuestas de acuerdo con la agenda municipal.

Promover las metas entre los funcionarios publicos, el alcalde como ente superior
debe proponer metas accesibles y medibles institucionales en todas las areas, se
recomienda que las personas a cargo promuevan beneficios o incentivos, como, por
ejemplo, reconocimientos a sus labores, premios o incentivos econdmicos cada
trimestre evaluando los indicadores de gestion relacionadas a las metas
institucionales; generando asi un compromiso afectivo para la mejora de la

municipalidad.

Proponer al jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital de Paccha
extender los contratos por mayor tiempo, para que los colaboradores se sientan
comprometidos a seguir dentro de la institucion, ya que, en muchas circunstancias al
no contar con estabilidad laboral, estos deciden renunciar perjudicando a la

municipalidad.

Promover una comunicacién horizontal entre los servidores publicos cumpliendo con
las normativas de la municipalidad, es decir, cada fin de semana durante una hora
reunir a los colaboradores para retroalimentar lo percibido en la semana, con la
finalidad de conocer las ventajas y perjuicios que puedan generar ciertos actos en

contra de los operarios.
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Problema General Objetivo General Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
¢, Cual es la relacién entre Identificar la relacién entre Existe relacién entre _Reglm?nbparallgll
gestion del talento humano gestion del talento humano gestion del talento humano mgrtzsmo T:aaCJ(jrg € . N
y compromiso 'y compromiso 'y compromiso P Tipo: Basica
organizacional en el organizacional en el organizacional en el
personal de la personal de la personal de la
Municipalidad _dl_strltal dg Municipalidad _dl_strltal dg Municipalidad _dl_strltal d(_a Conduccién de los Enfoque:
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccidn de informacidn

CUESTIONARIO GESTION DE TALENTO HUMANO

Estimado trabajador, le doy mi cordial saludo y a la vez le informé que la presente encuesta tiene
por objetivo Identificar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional
en el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022., por lo tanto,
le solicito responder cada una de las preguntas que leera a continuacién, pidiéndole que conteste
cada una de ellas con la mayor sinceridad posible ya que ésta es de interés solamente
investigador y tiene caracter anénimo.

Instrucciones: Las preguntas estan medidas bajo la siguiente escala, por lo cual se le solicita

marcar la valoracion que mas crea conveniente:

Nunca Casi nunca Regular Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | DIMENSIONES VALORACION
Régimen para el ingreso laboral del empleado 1(2|3|4]|5

La Municipalidad del distrito de Paccha selecciona de forma
1 | rigurosa, a los nuevos empleados, para los puestos vacantes
gque se necesita.

En la Municipalidad del distrito de Paccha se ofrecen
2 | abiertamente, las oportunidades de empleo y los aspirantes
pueden disputarlas en igualdad de condiciones.

La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con un 6rgano
3 | de recursos humanos preparado para seleccionar trabajadores
de un alto nivel profesional.

La Municipalidad del distrito de Paccha se preocupa en
seleccionar de forma acertada y de acuerdo al orden de mérito,
a las personas que satisfacen mejor, los criterios exigidos para
ocupar el cargo disponible.

La Municipalidad del distrito de Paccha exige que los aspirantes
5 | demuestren capacidad en sus tareas e interdependencia con
otras tareas y con otras personas de su entorno laboral.
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La Municipalidad del distrito de Paccha toma en cuenta la
experiencia y capacitacion para calificar en el puesto que
solicita.

Conduccién de los recursos humanos

Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las areas son
generalmente accesibles con los trabajadores de la
municipalidad.

Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las areas son
lideres con capacidad y voluntad de realizar bien las funciones
de su competencia.

Existe en la Municipalidad del distrito de Paccha una planeacion
estratégica que es compartida con los trabajadores.

10

La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con normas que
han sido consensuadas pertinentes para ayudar en el buen
funcionamiento de esta.

11

En términos generales, el control administrativo favorece el
buen funcionamiento de la Municipalidad del distrito de Paccha
como también el bienestar de todos los trabajadores.

12

Las 6rdenes e informacion recibidas por los trabajadores de la
Municipalidad del distrito de Paccha son congruentes y no
contradictorias.

Régimen gerencial para el crecimiento profesional —técnica del
personal

13

La Municipalidad del distrito de Paccha dedica suficientes
recursos para capacitacion y actualizacién del personal.

14

La capacitacion que la Municipalidad del distrito de Paccha
brinda a sus trabajadores, es coherente con la mision y los
objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada
empleado.

15

La Municipalidad del distrito de Paccha enfatiza cursos de
adiestramiento como también orientados al desarrollo integral
de los empleados.

16

La Municipalidad del distrito de Paccha capacita al personal en
el desarrollo de conocimientos y habilidades especificas para el
cargo que ejercen.

17

La Municipalidad del distrito de Paccha capacita en la formacion
de habilidades para el trabajo en equipo y de relaciones
interpersonales.

18

La Municipalidad del distrito de Paccha apoya el crecimiento y
desarrollo profesional de los trabajadores y les brinda
facilidades de estudio de acuerdo con sus requerimientos.
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Gestion estratégica para la retencion del trabajador

19

La Municipalidad del distrito de Paccha comunica a los
empleados su filosofia y solicita sugerencias y opiniones,
compartiendo con ellos la toma de decisiones y el control de las
actividades para el trabajo en equipo.

20

La Municipalidad del distrito de Paccha considera que el
bienestar del personal es un factor con mucho peso en las
decisiones de las comisiones, horarios, cargos Yy
responsabilidades de trabajo.

21

La Municipalidad del distrito de Paccha asegura que todos Los
trabajadores cuenten con las protecciones necesarias para su
trabajo en forma segura y saludable; asi como los materiales,
recursos y ambientes confortables.

22

En la Municipalidad del distrito de Paccha se brinda un incentivo
compensatorio en forma individual y colectiva por el desempefio
profesional en el trabajo que demuestran los empleados.

23

La Municipalidad del distrito de Paccha procura brindar
reconocimiento al trabajo profesional como elemento
imprescindible para el aumento de la productividad.

24

La Municipalidad del distrito de Paccha reconoce la capacidad
del trabajador, asignandoles funciones donde se desenvuelven
mejor.
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CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador, le doy mi cordial saludo y a la vez le informé que la presente encuesta tiene
por objetivo Identificar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional
en el personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, provincia Yauli, Junin-2022., por lo tanto,
le solicito responder cada una de las preguntas que leera a continuacion, pidiéndole que conteste
cada una de ellas con la mayor sinceridad posible ya que ésta es de interés solamente del
investigador y tiene caracter anénimo.

Instrucciones: Las preguntas estan medidas bajo la siguiente escala, por lo cual se le solicita

marcar la valoracién que mas crea conveniente:

Nunca Casi nunca Regular Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | DIMENSIONES VALORACION
Compromiso afectivo 112 13 |4 |5

Siento confianza plena en los valores que se practica en esta
25 | Municipalidad del distrito de Paccha pues estan de acuerdo con
la moral y las buenas practicas que realizo.

Siento apego emacional por la Municipalidad del distrito de
26 | Paccha, porque sus necesidades y problemas los siento como
los mios

Me integro plenamente con la Municipalidad del distrito de
Paccha ya que me motiva e inspira en mi buen desempefio

Estoy seguro que la Municipalidad del distrito de Paccha
28 | satisface no solo mis necesidades profesionales sino también
personales

Tengo el deseo de esforzarme mas de lo normal para el triunfo
y éxito de la Municipalidad del distrito de Paccha

Tengo la seguridad que la Municipalidad del distrito de Paccha
satisface absolutamente mis necesidades como profesional

Estoy convencido que tome una decision acertada de trabajar
31 | en esta Municipalidad del distrito de Paccha pues cubre mis
demandas laborales como mis necesidades.

Siento que es un privilegio pertenecer a esta municipalidad del
distrito de Paccha pues lo considero como mi segundo hogar.

27

29

30

32
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33

Esta Municipalidad del distrito de Paccha es muy significativa
para mi, y me siento ligado emocionalmente a ella

34

Siento un compromiso y deuda con la Municipalidad del distrito
de Paccha pues me ayuda a superarme como profesional.

Compromiso de continuidad

35

Estaria dispuesto a aceptar nuevas asignaciones laborales para
continuar trabajando en esta ilustre Municipalidad del distrito de
Paccha.

36

Seria duro abandonar esta Municipalidad del distrito de Paccha,
aun si lo quisiera.

37

Cuento con varias opciones de trabajo tanto dentro como fuera
de la Municipalidad.

38

Tengo aptitudes para alcanzar otro empleo; pero no lo hago
porque es mi deseo dar mas por esta Municipalidad del distrito
de Paccha.

39

Si no hubiese entregado tanto de mi mismo en la Municipalidad
del distrito de Paccha podria considerar otras opciones para
trabajar.

40

Hoy en dia, el hecho de permanecer en esta Municipalidad del
distrito de Paccha es tanto necesidad como deseo.

41

Si decido renunciar a trabajar en esta Municipalidad del distrito
de Paccha muchos planes de mi vida podrian interrumpirse.

En la Municipalidad del distrito de Paccha cuento con un gran

42 | apoyo para hacer bien mi trabajo, por lo que quiero quedarme
aqui mucho tiempo méas.

Compromiso normativo

43 Existen situaciones muy fuertes que abrazan mi vinculo laboral
con la Municipalidad del distrito de Paccha.

44 Los empleados son leales porque la Municipalidad del distrito

de Paccha les brinda un adecuado servicio edil.

Aun cuando es ventajoso para mi persona no siento que es

45 | correcto renunciar ahora a la Municipalidad del distrito de
Paccha.

46 La Municipalidad del distrito de Paccha es merecedora de mi
lealtad por haberme acogido profesionalmente.

47 Tendria sentimiento de culpa si en estos momentos
abandonaria la Municipalidad del distrito de Paccha

48 Si la situacion lo requiere los trabajadores reciben algin apoyo

especial de parte de Municipalidad
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos

DATOS GENERALES

.1 Apellidos y nombres del experto: Morales del Pozo, Pedro Zoilo
.2 Grado académico: Maestro en Administracion
I.3 Cargo einstitucion donde labora: Docente Universidad Privada de Huancayo Franklin Roosevelt
I.4 Titulo de la Investigacion: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en el
Personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022
I.5 Autor del instrumento: Ingaruca Roque, Ana Celestina
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en Administracion y Negocios Internacionales
.7 Nombre del instrumento: Cuestionario Gestibn de Talento Humano y Compromiso
Organizacional
Muy
CRITERIOS Deficient Regula | Buen Buen Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITA e 0-20% r21- 0 41- 0 61- e 81-
TIVOS ° | 40% | 60% 100%
80%
1. CLARIDAD Esta f_ormulado con lenguaje 87
apropiado.
Esté expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables. 96
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de 80
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION EX|§te una  organizacion 80
I6gica.
Comprende los aspectos de
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 80
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado —para - valorar 94
aspectos del estudio.
Basados en aspectos 96
7. CONSISTENCIA Tedricos-Cientificos y del
tema de estudio.
Entre los fndices, %
8. COHERENCIA indicadores, dimensiones y
variables.
9 METODOLOGIA La gsyrategla res_ponde al 91
proposito del estudio.
Genera nuevas pautas en la 99
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion
de teorias.
SUB TOTAL 240 653
TOTAL (PROMEDIO) 24 65.3

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 17.84

VALORACION CUALITATIVA: El resultado del analisis del instrumento considero un valor promedio de 89.3%
OPINION DE APLICABILIDAD: Elinstrumento pude ser aplicado en la unidad de anlisis en razén a los items estan en
relacién légica y guarda una estructura coherente.

Lugar y fecha: Huancayo, 08 de junio del 2022

L

Pedro Z. Morales del Pozo
DNI 19993779
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Ficha de validacion de instrumentos

DATOS GENERALES

I.1 Apellidos y nombres del experto: Cosme Urbina, Manuel Edward
.2 Grado académico: Maestro en Ciencias Econdmicas
I.3 Cargo e institucién donde labora: Docente Universidad César Vallejo
I.4 Titulo de la Investigacion: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en el
Personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022
I.5 Autor del instrumento: Ingaruca Roque, Ana Celestina
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en Administracion y Negocios Internacionales
I.7 Nombre del instrumento: Cuestionario Gestion de Talento Humano y Compromiso
Organizacional
Muy
CRITERIOS Deficient Regula | Buen Buen Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITA e 0-20% r21- 0 41- 0 61- e 81-
TIVOS ° | 40% | 60% 100%
80%
1 CLARIDAD Esta f_ormulado con lenguaje %
apropiado.
> OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 95
observables.
Adecuado al alcance de
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. 86
4. ORGANIZACION EIX|_ste una organizacion 85
I6gica.
Comprende los aspectos de
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 84
Adecuado para  valorar
6. INTENCIONALIDAD aspectos del estudio. 88
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA Tedricos-Cientificos y del 80
tema de estudio.
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores, dimensiones y 80
variables.
9. METODOLOGIA La gs@rategla res_ponde al g7
proposito del estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion 95
de teorias.
SUB TOTAL 160 710
TOTAL (PROMEDIO) 16 71

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 17.4

VALORACION CUALITATIVA: El resultado del anélisis del instrumento considero un valor promedio de 87%

OPINION DE APLICABILIDAD: Elinstrumento con las caracteristicas de organizacion y consistencia pude ser aplicado
en la unidad de analisis.

Lugar y fecha: Lima, 09 de junio del 2022

Manuel E. Cosme Urbina
DNI 18836575
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Ficha de validacion de instrumentos

DATOS GENERALES

I.1 Apellidos y nombres del experto: Castafieda Aranda, Félix Simedén
I.2 Grado académico: Magister en Administracion Estratégica de Empresas
I.3 Cargo e institucién donde labora: Docente en la Universidad Continental
I.4 Titulo de la Investigacion: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en el
Personal de la Municipalidad Distrital de Paccha, Provincia Yauli, Junin-2022
I.5 Autor del instrumento: Ingaruca Roque, Ana Celestina
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en Administracion y Negocios Internacionales
I.7 Nombre del instrumento: Cuestionario Gestion de Talento Humano y Compromiso
Organizacional
Muy
CRITERIOS Deficient Regula | Buen Buen Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITA e 0-20% r21- 0 41- 0 61- e 81-
TIVOS ° | 40% | 60% 100%
80%
1 CLARIDAD Esta f_ormulado con lenguaje g5
apropiado.
> OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 80
observables.
Adecuado al alcance de
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. 9
4. ORGANIZACION EIX|_ste una organizacion 85
I6gica.
5 SUFICIENCIA Com_prende Ic_Js aspectos de 80
cantidad y calidad.
Adecuado para  valorar
6. INTENCIONALIDAD aspectos del estudio. 90
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA Tedricos-Cientificos y del 80
tema de estudio.
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores, dimensiones y 90
variables.
9. METODOLOGIA La gs@rategla res_ponde al g5
proposito del estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion 80
de teorias.
SUB TOTAL 399 435
TOTAL (PROMEDIO) 39.9 43.5

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 16.68

VALORACION CUALITATIVA: El resultado del anélisis del instrumento considero un valor promedio de 83.4%
OPINION DE APLICABILIDAD: Elinstrumento puede ser aplicado en la unidad de analisis porque esta bien organizado,
tiene coherencia y cumple para los fines de la investigacion.

Lugar y fecha: Huancayo, 12 de junio del 2022.

i (Q e

Mg. Félix S. Castafieda Aranda
DNI: 80634364
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Anexo 4: Base de recoleccién de datos

4
1
1
4
5
3
5
3
5
1
2
3
1
3
5
3
4

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

Nota: Fuente propia

N |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 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48

1(4(4]|4[3]|4[3|4]4]4
2(3[2]2]1]4]1]|1]4]|2

313131231 f1]1]1

41314([3]13[5]2[3]3]2

5(414([3])12[3]|5([3]4]2

6(3]|13[4]12[4]1[3]3]2

71413[3]3[2]|5[5]4](3

8[13|3[2)1[2]|4[4]3]2
913]13[3]2[5]|5[5]3](2
1004(4)13[1])2|5]4]4]|3

11)14(1)1({2)3[4]|2]|2]|1

1212(1]2]1]1)2]|2]|4]|4

1313[1]2]2]3]|5]2|3]|1

1413[3[3]3]3]|4]3]|3]|3

15/5[4]3]|1|5]|5|5|5]|4

16|3[3[3]2]|4|5]|4]2]|2

17]13]2]4]3]1]14]2]4]|3
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Anexo 5: Tablas y gréficos del cuestionario
Tabla 6:
La Municipalidad del distrito de Paccha selecciona de forma rigurosa, a los nuevos empleados,

para los puestos vacantes que se necesita

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Nunca 1 5,9
Regular 10 58,8
Casi Siempre 5 29,4
Siempre 1 5,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 2:
La Municipalidad del distrito de Paccha selecciona de forma rigurosa, a los nuevos empleados,

para los puestos vacantes que se necesita

Porcentaje

Casi Nunca Regular Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 7:
La Municipalidad el distrito de Paccha se ofrecen abiertamente, las oportunidades de empleo y

los aspirantes pueden disputarlas en igualdad de condiciones

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 17,6
Casi Nunca 2 11,8
Regular 7 41,2
Casi Siempre 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 3:
La Municipalidad el distrito de Paccha se ofrecen abiertamente, las oportunidades de empleo y

los aspirantes pueden disputarlas en igualdad de condiciones

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 8:
La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con un 6rgano de recursos humanos preparado

para seleccionar trabajadores de un alto nivel profesional

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 11,8
Casi Nunca 4 23,5
Regular 8 47,1
Casi Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 4:
La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con un érgano de recursos humanos preparado

para seleccionar trabajadores de un alto nivel profesional

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 9:
La Municipalidad del distrito de Paccha se preocupa en seleccionar de forma acertada y de
acuerdo al orden de mérito, a las personas que satisfacen mejor, los criterios exigidos para

ocupar el cargo disponible.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 29,4
Valido Casi Nunca 7 41,2
Regular 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 5:
La Municipalidad del distrito de Paccha se preocupa en seleccionar de forma acertada y de
acuerdo al orden de mérito, a las personas que satisfacen mejor, los criterios exigidos para

ocupar el cargo disponible.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular

Nota: Fuente propia
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Tabla 10:
La Municipalidad del distrito de Paccha exige que los aspirantes demuestren capacidad en sus

tareas e interdependencia con otras tareas y con otras personas de su entorno laboral.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 3 17,6
Regular 5 29,4
Casi Siempre 4 23,5
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 6:
La Municipalidad del distrito de Paccha exige que los aspirantes demuestren capacidad en sus

tareas e interdependencia con otras tareas y con otras personas de su entorno laboral.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 11:
La Municipalidad del distrito de Paccha toma en cuenta la experiencia y capacitacion para

calificar en el puesto que solicita.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 17,6
Valido Casi Nunca 2 11,8
Regular 1 59
Casi Siempre 4 23,5
Siempre 7 41,2
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 7:
La Municipalidad del distrito de Paccha toma en cuenta la experiencia y capacitacion para

calificar en el puesto que solicita.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 12:
Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las &reas son generalmente accesibles con

los trabajadores de la municipalidad.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 4 23,5
Regular 4 23,5
Casi Siempre 4 23,5
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 8:
Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las areas son generalmente accesibles con

los trabajadores de la municipalidad.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 13:
Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las &reas son lideres con capacidad y

voluntad de realizar bien las funciones de su competencia.

95

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 2 11,8
Regular 6 35,3
Casi Siempre 7 41,2
Siempre 1 5,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 9:
Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las areas son lideres con capacidad y

voluntad de realizar bien las funciones de su competencia.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia




Tabla 14:
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Existe en la Municipalidad del distrito de Paccha una planeacion estratégica que es compartida

con los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3
Casi Nunca 7
Regular 4
Casi Siempre 3
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 10:

Existe en la Municipalidad del distrito de Paccha una planeacion estratégica que es compartida

con los trabajadores.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular

Casi Siempre

Nota: Fuente propia




Tabla 15;

La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con normas que han sido consensuadas

pertinentes para ayudar en el buen funcionamiento de esta.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4
Casi Nunca 4
Regular 8
Casi Siempre 1
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 11:

La Municipalidad del distrito de Paccha cuenta con normas que han sido consensuadas

pertinentes para ayudar en el buen funcionamiento de esta.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 16:
En términos generales, el control administrativo favorece el buen funcionamiento de la

Municipalidad del distrito de Paccha como también el bienestar de todos los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 23,5
Valido Casi Nunca 1 5,9
Regular 5 29,4
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 4 23,5
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 12:
En términos generales, el control administrativo favorece el buen funcionamiento de la

Municipalidad del distrito de Paccha como también el bienestar de todos los trabajadores

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 17:
Las érdenes e informacion recibidas por los trabajadores de la Municipalidad del distrito de

Paccha son congruentes y no contradictorias.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 17,6
Valido Casi Nunca 3 17,6
Regular 5 29,4
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 13:
Las érdenes e informacion recibidas por los trabajadores de la Municipalidad del distrito de

Paccha son congruentes y no contradictorias.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 18:

La Municipalidad del distrito de Paccha dedica suficientes recursos para capacitacion y

actualizacion del personal.

100

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 29,4
Valido Casi Nunca 2 11,8
Regular 10 58,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 14:

La Municipalidad del distrito de Paccha dedica suficientes recursos para capacitacion y

actualizacion del personal.

Porcentaje

Regular

Nunca Casi Nunca

Nota: Fuente propia



101

Tabla 19:
La capacitacion que la Municipalidad del distrito de Paccha brinda a sus trabajadores, es

coherente con la mision y los objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada

empleado.
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4 23,5
Casi Nunca 2 11,8
Regular 8 47,1
Casi Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 15:
La capacitacion que la Municipalidad del distrito de Paccha brinda a sus trabajadores, es
coherente con la mision y los objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada

empleado.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 20:

La Municipalidad del distrito de Paccha enfatiza cursos de adiestramiento como también

orientados al desarrollo integral de los empleados.

102

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5
Casi Nunca 2
Regular 8
Casi Siempre 2
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 16:

La Municipalidad del distrito de Paccha enfatiza cursos de adiestramiento como también

orientados al desarrollo integral de los empleados.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular

Casi Siempre

Nota: Fuente propia




Tabla 21;
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La Municipalidad del distrito de Paccha capacita al personal en el desarrollo de conocimientos y

habilidades especificas para el cargo que ejercen.

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Nunca 2
Regular 3
Casi Siempre 7
Siempre 5
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 17:

La Municipalidad del distrito de Paccha capacita al personal en el desarrollo de conocimientos y

habilidades especificas para el cargo que ejercen.

Porcentaje

Casi Nunca Regular Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia




Tabla 22;

La Municipalidad del distrito de Paccha capacita en la formacion de habilidades para el trabajo

en equipo y de relaciones interpersonales.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 7
Casi Nunca 5
Regular 4
Casi Siempre 1
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 18:

La Municipalidad del distrito de Paccha capacita en la formacion de habilidades para el trabajo

en equipo y de relaciones interpersonales.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 23:
La Municipalidad del distrito de Paccha apoya el crecimiento y desarrollo profesional de los

trabajadores y les brinda facilidades de estudio de acuerdo con sus requerimientos.

Frecuencia Porcentaje
Regular 5 29,4
Valido Casi Siempre 3 17,6
Siempre 9 52,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 19:
La Municipalidad del distrito de Paccha apoya el crecimiento y desarrollo profesional de los

trabajadores y les brinda facilidades de estudio de acuerdo con sus requerimientos.

Porcentaje

Regular Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 24:
La Municipalidad del distrito de Paccha comunica a los empleados su filosofia y solicita
sugerencias y opiniones, compartiendo con ellos la toma de decisiones y el control de las

actividades para el trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1 5,9
Valido Casi Siempre 11 64,7
Siempre 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 20:
La Municipalidad del distrito de Paccha comunica a los empleados su filosofia y solicita
sugerencias y opiniones, compartiendo con ellos la toma de decisiones y el control de las

actividades para el trabajo en equipo.

Porcentaje

Casi Nunca Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 25:
La Municipalidad del distrito de Paccha considera que el bienestar del personal es un factor con

mucho peso en las decisiones de las comisiones, horarios, cargos y responsabilidades de

trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Regular 1 59
Valido Casi Siempre 12 70,6
Siempre 4 23,5
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 21:
La Municipalidad del distrito de Paccha considera que el bienestar del personal es un factor con
mucho peso en las decisiones de las comisiones, horarios, cargos y responsabilidades de

trabajo.

Porcentaje

Regular Cagi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 26:
La Municipalidad del distrito de Paccha asegura que todos Los trabajadores cuenten con las
protecciones necesarias para su trabajo en forma segura y saludable; asi como los materiales,

recursos y ambientes confortables.

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Siempre 13 76,5
Siempre 4 23,5
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 22:
La Municipalidad del distrito de Paccha asegura que todos Los trabajadores cuenten con las
protecciones necesarias para su trabajo en forma segura y saludable; asi como los materiales,

recursos y ambientes confortables.

Porcentaje

Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 27:
En la Municipalidad del distrito de Paccha se brinda un incentivo compensatorio en forma

individual y colectiva por el desempefio profesional en el trabajo que demuestran los

empleados.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 2 11,8
Regular 4 23,5
Casi Siempre 5 29,4
Siempre 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 23:
En la Municipalidad del distrito de Paccha se brinda un incentivo compensatorio en forma
individual y colectiva por el desempefio profesional en el trabajo que demuestran los

empleados.

Porcentaje

MNunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 28:
La Municipalidad del distrito de Paccha procura brindar reconocimiento al trabajo profesional

como elemento imprescindible para el aumento de la productividad.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 5 29,4
Regular 6 35,3
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 24:
La Municipalidad del distrito de Paccha procura brindar reconocimiento al trabajo profesional

como elemento imprescindible para el aumento de la productividad.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca  Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 29:
La Municipalidad del distrito de Paccha reconoce la capacidad del trabajador, asignandoles

funciones donde se desenvuelven mejor.

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Siempre 17 100,0
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 25:
La Municipalidad del distrito de Paccha reconoce la capacidad del trabajador, asignandoles

funciones donde se desenvuelven mejor.

Porcentaje

Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 30:
Siento confianza plena en los valores que se practica en esta Municipalidad del distrito de

Paccha pues estan de acuerdo con la moral y las buenas practicas que realizo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Siempre 17 100,0
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 26:
Siento confianza plena en los valores que se practica en esta Municipalidad del distrito de

Paccha pues estan de acuerdo con la moral y las buenas practicas que realizo.

Porcentaje

Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 31.:
Siento apego emocional por la Municipalidad del distrito de Paccha, porque sus necesidades y

problemas los siento como los mios

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Siempre 17 100,0
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 27:
Siento apego emocional por la Municipalidad del distrito de Paccha, porque sus necesidades y

problemas los siento como los mios

Porcentaje

Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 32:
Me integro plenamente con la Municipalidad del distrito de Paccha ya que me motiva e inspira

en mi buen desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi Siempre 17 100,0
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 28:
Me integro plenamente con la Municipalidad del distrito de Paccha ya que me motiva e inspira

en mi buen desempefio

Porcentaje

Casi Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 33:
Estoy seguro que la Municipalidad del distrito de Paccha satisface no solo mis necesidades

profesionales sino también personales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 5 29,4
Regular 6 35,3
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 29:
Estoy seguro que la Municipalidad del distrito de Paccha satisface no solo mis necesidades

profesionales sino también personales

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 34:
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Tengo el deseo de esforzarme més de lo normal para el triunfo y éxito de la Municipalidad del

distrito de Paccha

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 3 17,6
Regular 8 47,1
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 30:

Tengo el deseo de esforzarme mas de lo normal para el triunfo y éxito de la Municipalidad del

distrito de Paccha

Porcentaje

Nunca

Casi Nunca

Regular

Casi
Siempre

Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 35:

Tengo la seguridad que la Municipalidad del distrito de Paccha satisface absolutamente mis

necesidades como profesional
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 5
Valido Casi Nunca 1
Regular 8
Casi Siempre 1
Siempre 2
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 31:

Tengo la seguridad que la Municipalidad del distrito de Paccha satisface absolutamente mis

necesidades como profesional

Porcentaje

Nunca

Casi Nunca

Regular

Casi
Siempre

Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 36:
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Estoy convencido que tome una decision acertada de trabajar en esta Municipalidad del distrito

de Paccha pues cubre mis demandas laborales como mis necesidades.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6
Valido Casi Nunca 7
Regular 4
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 32:

Estoy convencido que tome una decision acertada de trabajar en esta Municipalidad del distrito

de Paccha pues cubre mis demandas laborales como mis necesidades.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular

Nota: Fuente propia



Tabla 37:

Siento que es un privilegio pertenecer a esta municipalidad del distrito de Paccha pues lo

considero como mi segundo hogar.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 1
Valido Casi Nunca 2
Regular 10
Casi Siempre 1
Siempre 3
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 33:

Siento que es un privilegio pertenecer a esta municipalidad del distrito de Paccha pues lo

considero como mi segundo hogar.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca  Regular Casi
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 38:
Esta Municipalidad del distrito de Paccha es muy significativa para mi, y me siento ligado

emocionalmente a ella

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 2 11,8
Regular 3 17,6
Casi Siempre 5 29,4
Siempre 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 34:
Esta Municipalidad del distrito de Paccha es muy significativa para mi, y me siento ligado

emocionalmente a ella

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 39:

Siento un compromiso y deuda con la Municipalidad del distrito de Paccha pues me ayuda a

superarme como profesional.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 3 17,6
Regular 6 35,3
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 35:

Siento un compromiso y deuda con la Municipalidad del distrito de Paccha pues me ayuda a

superarme como profesional.

Porcentaje

Casi
Siempre

Nunca Casi Nunca Siempre

Regular

Nota: Fuente propia
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Tabla 40:
Estaria dispuesto a aceptar nuevas asignaciones laborales para continuar trabajando en esta

ilustre Municipalidad del distrito de Paccha.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 6 35,3
Regular 3 17,6
Casi Siempre 4 23,5
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 36:
Estaria dispuesto a aceptar nuevas asignaciones laborales para continuar trabajando en esta

ilustre Municipalidad del distrito de Paccha.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 41;

Seria duro abandonar esta Municipalidad del distrito de Paccha, aun si lo quisiera.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 11,8
Valido Casi Nunca 5 29,4
Regular 7 41,2
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 1 5,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 37:

Seria duro abandonar esta Municipalidad del distrito de Paccha, aun si lo quisiera.

Porcentaje

Nunca

Casi Nunca

Regular

Casi
Siempre

Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 42;

Cuento con varias opciones de trabajo tanto dentro como fuera de la Municipalidad.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 23,5
Valido Casi Nunca 4 23,5
Regular 6 35,3
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 1 5,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 38:

Cuento con varias opciones de trabajo tanto dentro como fuera de la Municipalidad.

Porcentaje

Nunca CasiNunca  Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 43:;
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Tengo aptitudes para alcanzar otro empleo; pero no lo hago porque es mi deseo dar mas por

esta Municipalidad del distrito de Paccha.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2
Valido Casi Nunca 2
Regular 6
Casi Siempre 3
Siempre 4
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 39:

Tengo aptitudes para alcanzar otro empleo; pero no lo hago porque es mi deseo dar mas por

esta Municipalidad del distrito de Paccha.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 44:
Si no hubiese entregado tanto de mi mismo en la Municipalidad del distrito de Paccha podria

considerar otras opciones para trabajar.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Regular 9 52,9
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 5 29,4
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 40:
Si no hubiese entregado tanto de mi mismo en la Municipalidad del distrito de Paccha podria

considerar otras opciones para trabajar.

Porcentaje

Nunca Regular Casi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 45:
Hoy en dia, el hecho de permanecer en esta Municipalidad del distrito de Paccha es tanto

necesidad como deseo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 23,5
Valido Casi Nunca 6 35,3
Regular 2 11,8
Casi Siempre 3 17,6
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia
Figura 41:
Hoy en dia, el hecho de permanecer en esta Municipalidad del distrito de Paccha es tanto

necesidad como deseo

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 46:
Si decido renunciar a trabajar en esta Municipalidad del distrito de Paccha muchos planes de

mi vida podrian interrumpirse.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 23,5
Valido Casi Nunca 4 23,5
Regular 4 23,5
Casi Siempre 4 23,5
Siempre 1 5,9
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 42:
Si decido renunciar a trabajar en esta Municipalidad del distrito de Paccha muchos planes de

mi vida podrian interrumpirse.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 47:
En la Municipalidad del distrito de Paccha cuento con un gran apoyo para hacer bien mi trabajo,

por lo que quiero quedarme aqui mucho tiempo mas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 5 29,4
Regular 7 41,2
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 43:
En la Municipalidad del distrito de Paccha cuento con un gran apoyo para hacer bien mi trabajo,

por lo que quiero quedarme aqui mucho tiempo mas

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 48:

Existen situaciones muy fuertes que abrazan mi vinculo laboral con la Municipalidad del distrito

de Paccha.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 1 5,9
Regular 7 41,2
Casi Siempre 5 29,4
Siempre 3 17,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 44:
Existen situaciones muy fuertes que abrazan mi vinculo laboral con la Municipalidad del distrito

de Paccha.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 49:

Los empleados son leales porque la Municipalidad del distrito de Paccha les brinda un

adecuado servicio edil.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 3
Valido Casi Nunca 5
Regular 7
Casi Siempre 2
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 45:

Los empleados son leales porque la Municipalidad del distrito de Paccha les brinda un

adecuado servicio edil.

Porcentaje

Nunca

Casi Nunca

Regular

Casi Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 50:

Aun cuando es ventajoso para mi persona no siento que es correcto renunciar ahora a la

Municipalidad del distrito de Paccha

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1
Valido Regular 1
Siempre 15
Total 17

Nota: Fuente propia

Figura 46:

Aun cuando es ventajoso para mi persona no siento que es correcto renunciar ahora a la

Municipalidad del distrito de Paccha

Porcentaje

Casi Nunca Regular

Siempre

Nota: Fuente propia
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Tabla 51.:
La Municipalidad del distrito de Paccha es merecedora de mi lealtad por haberme acogido

profesionalmente.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5,9
Valido Casi Nunca 1 5,9
Regular 6 35,3
Casi Siempre 7 41,2
Siempre 2 11,8
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 47:
La Municipalidad del distrito de Paccha es merecedora de mi lealtad por haberme acogido

profesionalmente.

Porcentaje

Nunca Casi Nunca Regular Casi Siempre
Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 52;
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Tendria sentimiento de culpa si en estos momentos abandonaria la Municipalidad del distrito de

Paccha
Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 3 17,6
Valido Regular 6 35,3
Siempre 8 47,1
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 48:

Tendria sentimiento de culpa si en estos momentos abandonaria la Municipalidad del distrito de

Paccha

Porcentaje

Casi Nunca

Regular

Siempre

Nota: Fuente propia



Tabla 53;
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Si la situacién lo requiere los trabajadores reciben algin apoyo especial de parte de

Municipalidad
Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1 5,9
Valido Regular 2 11,8
Casi Siempre 2 11,8
Siempre 12 70,6
Total 17 100,0

Nota: Fuente propia

Figura 49:

Si la situacion lo requiere los trabajadores reciben algin apoyo especial de parte de

Municipalidad

Porcentaje

Regular

Casi Nunca Cagi Siempre Siempre

Nota: Fuente propia



