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RESUMEN
Esta investigacion propuso determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018. Se basé en el
paradigma positivista y una metodologia cuantitativa; fue de un nivel descriptivo y tipo
correlacional. El investigador usé como técnica la encuesta, y como instrumento el
cuestionario sobre las variables de gestion del talento humano y compromiso organizacional,
estas técnicas fueron validadas, con su respectiva prueba de confiabilidad. La poblacion
estuvo constituida por 106 personas que laboran en el area administrativa, seccionados de la
siguiente manera en la directiva 8, provisional 18, regular 30, y de contrato 50, segun la
formula que se aplico el resultado reflejo a 88 funcionarios quienes fueron sujetos a una
encuesta. La variable de gestion del talento humano se dimensioné desde la planificacion
del talento humano y el desarrollo del talento humano, presentando 6 indicadores en total.
La variable compromiso organizacional se dimensioné en compromiso afectivo,
compromiso de continuidad, y compromiso normativo y con 15 indicadores en total. En el
software SPSS, se ingresé la informacion recogida donde se obtuvo la correlacion perfecta,
siendo inminentemente lo que permiti6 corroborar las teorias y estudios previos revisados,
en referente, el compromiso organizacional resulté de incidencia sobre los indicadores del
talento humano en ambos casos se deduce que entre las dos variables existe una relacién
positiva, tal resultado permiti6 la incursion en otros estudios y propuestas que tienen relacion

con el tema planteado.

Palabras claves: Planificacién, Desarrollo, Gestion de Talento Humano.
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ABSTRACT
This research proposed to establish the relationship between Human Resource Management

and Organizational Commitment of the administrative staff of the Municipal Autonomous
Decentralized Government, canton Yaguachi, Ecuador, 2018. It was based on the positivist
paradigm and a quantitative methodology; it was of a descriptive level and correlational type.
The researcher used the survey as a technique, and as a tool the questionnaire on the variables
of human talent management and organizational commitment, these techniques were
validated, with their respective proof of reliability. The population was constituted by 106
people who work in the administrative area of the Municipal Autonomous Decentralized
Government, Yaguachi canton. Sectioned as follows in directive 8, provisional 18, regular
30, and contract 50. The human talent management variable was dimensioned from the
planning of human talent and the development of human talent, presenting 6 indicators in
total. The variable organizational commitment was dimensioned in affective commitment,
commitment of continuity, and normative commitment and with 15 indicators in total. In the
SPSS software, the information collected was obtained where the perfect correlation was
obtained, being imminently what allows to corroborate the theories and previous studies
reviewed, in reference, the organizational commitment resulted in incidence on the
indicators of human talent in both cases it is deduced that between the two variables there is
a positive relationship, such result allowed the incursion in other studies and proposals that

have relation with the raised subject.

Keywords: Planning, Development, Human Talent Management.
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1. I. INTRODUCCION

A lo largo de la historia, la gestion de las humanidades y las obligaciones institucionales,
desde la economia mundial del sistema impuesto en el siglo XXI, hasta la competitividad,
el cerebro, la dinamica y la globalizacion, los empleados han sido capaz de desarrollar

nuevas habilidades.

Herrera (2017) afirma que: Esto demuestra una importancia importante. Porque la
empresa puede entender las habilidades del solicitante para cada designacion. Por lo
tanto, se basa en un perfil especial y la capacidad define. Describa suficiente personal y
tenga una manera de evaluar el rendimiento del trabajo y, finalmente, agregue los

resultados esperados. (p.32).

La integracion de la ciencia y la tecnologia, capacidad de universalidad y asociatividad, se
ha transformado en un significativo elemento competidor y estad dedicado a estar en un
entorno de empresa en crecimiento dentro de ellos. Gestionar todas las habilidades humanas

es un objetivo global en todas las organizaciones. (Landivar, 2018, p. 42).

Los criterios se basan en la socializacion general y la teoria del sistema que es Giddens
expresa que "una empresa es una formacion grande, de personas que son creadas para
realizar un proyecto especifico por personas”, como se cita en p.307 Saldarriaga, R. J.G,
(2008).

También desde perspectivas sociales, Wiener sugiere que la organizacion debe ser "La
dependencia de las partes se organizan de manera diferente, algunas referencias internas
deben ser mas importantes que otras, lo que dira que la dependencia interna esta incompleta™
(Brandariz, 2017).

Para Daft (2005), expuesto en Heredia (2015) afirma que: “los compromisos de la
organizacion deben disefiarse como un sistema abierto, pero no hay negligencia en ningan
momento, en sus procesos internos, ya que, de una manera u otra, es su interaccion interna,

les permite sobrevivir con éxito en un entorno mas competitivo”.

La gestion de la capacidad humana y el compromiso organizativo nos permiten conocer el

estado de la institucion publica por razones tales como caracteristicas organizativas, entorno



de trabajo, cultura, estado de animo y factores similares que afectan el desempefio de sus
empleados. Un buen ambiente de trabajo, anima a trabajar con mas energia, porque el

aspecto de la creatividad es inspirado en el trabajo (Pérez 2017, p. 2).

Tan importante como una buena organizacion, es el personal que considera que el propésito
de esta investigacion es determinar la relacion entre Mision de la Capacidad Humanitario y
el Responsabilidad Organizacional con sus respectivas dimensiones. El objetivo es que la
organizacion pueda tener un mejor conocimiento de los trabajadores para motivar
comportamientos relacionados con mejores resultados en las instituciones. (Prieto Bejarano,
2014).

Teniendo en cuenta la situacion, se realiza una vista previa al Municipio Auténomo
Descentralizado del cantdén Yaguachi, donde se encontré por observacion directa que los
empleados que trabajan en diferentes areas muestran una falta de motivacion a partir de un
entorno de trabajo hostil, mala comunicacién entre los empleados (sin retroalimentacion
constructiva), estos factores inadecuados causan el incumplimiento de los objetivos
establecidos en los empleados, por lo que una buena comunicacion respeta el compromiso,

el ambiente amistoso y la satisfaccion en el clima de trabajo bueno.



Flores, A. (2017) realiz6 la tesis titulada: "Gestion de las capacidades humanas y
compromiso corporativo de los funcionarios del municipio de San Martin, 2016", para
certificar el master en administracion publica de la Universidad de Cesar Vallejo en Peru,
por lo tanto, los siguientes objetivos especificos son: 1) definir la relacion entre el proceso
de integracion individual. 2) Definir la relacion entre el proceso de organizacion de las
personas y el compromiso corporativo de la organizacion segun el personal del municipio.
San Martin 2016; 3) Definir la relacion entre el proceso de recompensa a las personas y el
compromiso corporativo segun el personal del municipio San Martin 2016; 4.) Definir la
relacion entre el proceso de desarrollo de personas y el compromiso corporativo con las
autoridades del municipio de San Martin 2016; y 5). Definir la relacion entre el proceso para
determinar la persona y el compromiso de la Organizacion con las autoridades del
municipio. San Martin 2016. El disefio no experimental, narrativa-corte y transversal; en el
estudio, habia 116 trabajadores. Son 117 trabajadores del municipio de la provincia de San
Martin 2016. Las siguientes conclusiones se obtuvieron utilizando tacticas de investigacion:
1) 0.821 recibi6 una hipotesis comun como resultado de la propiedad de correlacion; 2) Una
correlacion modesta con el compromiso institucional, el resultado de esta investigacion
recibid el valor R 0.598 3) una correlacion modesta como evidencia de esta investigacion.
0.642 Valor R. concluye: se prueba la hipétesis 0.821, aseguran que haya una fuerte

correlacion entre las variables debajo del estudio.



Huapalla, P. (2014). El objetivo general es definir la relacion entre la Gestion de la capacidad
humana y el compromiso de la Organizacion con la clase magistral en la administracion. El
método utilizado es un tipo de investigacion que es significativa y correlacionada, por lo que
se introdujo el enfoque hipotético de conclusion dirigido a métodos cuantitativos. El disefio
de estudios de investigacion no es experimental, transaccional o transversal y relaciones
correlacionales, el proceso de investigacion muestra los siguientes resultados: La gestion de
las habilidades humanas esta directamente relacionada con la determinacion. Profesores en
la gestion de la relacion de Spearman 0.57, esto representa una correlacion media entre
variables significativas. En este sentido, la investigacion llevada a cabo por Molero sefial6
que el éxito de esta capacidad humana requiere el desarrollo del eje de formacion en términos
del nivel de competencia y conocimiento de la organizacién en cada uno de estos profesores
coordinadores, esta responsabilidad directa de la institucion. A continuacion, presenta las
siguientes conclusiones clave para el estudio: 1) Existe una relacién directa y significativa
entre la gestion de las capacidades humanas y el compromiso corporativo de los profesores
para gestionar el nivel de significancia de 0,05, P X. Y Spearman rho S 0.57; 2). Tiene una
relacién directa y significativa entre el comportamiento de la Organizacion y el compromiso
de la Organizacién con el director de los profesores principales de 0,05, P X. y Rho de
Spearman s 0.81; 3) Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacién vy el
compromiso del instructor principal de administrar una organizacion de 0,05, p. 014. 0.05y
Rho del Spearman s 0.33



Pérez, M. (2013). En su tesis "relacion del nivel de compromiso y desempefio corporativo
en los profesionales de la salud del hospital pablico” de la Universidad Independiente de
Nuevo Leon (Monterrey). Ofrecer el siguiente propdsito general: identificar la relacion entre
el compromiso corporativo y el rendimiento en los profesionales de la salud hospitalaria. El
método utilizado, es semi-experimental, la poblacion ha sido designada como 72 personal
de salud de 40 enfermeras y 30 médicos han sido elegidos. Se han establecido resultados: 1)
Dentro del ejemplo (No. 30, promedio s 50.10, rango de edad: 30-71 afios, DT-9.25) 30
participantes proporcionan informacion sobre su edad; 2) siempre y cuando el puesto se
refiere, 20 0 66,7% es un trabajador general, 7 0 23,3% como profesional médico, 2 0 6,7%
como miembro del Grupo de Médicos de Familia 'y uno o 3,3% es la coordinacion; Para el
puesto, el 20 0 66,7% como médico general, 7 0 23,3% como profesional médico, 2 0 6,7%
del Grupo de médicos de familia y uno o 3,3% es la coordinacién; 3) de la muestra 14 o
46,7% de los objetos que se ejecutan en el turno matutino, mientras que el 16 o 53,3%.
Trabajando por la noche en el momento de la solicitud, la herramienta; y 4) resultados
mostraron que 10 sujetos 0 33,3% Sélo el trabajo en el hospital en el momento de la
aplicacién de otros instrumentos médicos, 12 0 40% tiene 1 trabajo adicional, 6 0 20%, 2
trabajos adicionales y s6lo 2 0 6.7% 3 trabajos adicionales. Los investigadores llegaron a la
conclusion de que 1) porque el propdsito de la encuesta es encontrar la relacion entre el
compromiso y el desempefio de la Organizacion, las siguientes herramientas se utilizan en
la evaluacion: Cuestionario de Compromiso Corporativo (2) Es importante sefialar que,
segun el subdirector del hospital, la ausencia del area principal, debido a la falta de
responsabilidad del médico tal; y 3) Se utilizé el funcionamiento de las dos Gltimas encuestas
que requieren la participacion tanto del trabajador como de su jefe inmediato. Las dos
Gltimas encuestas debian ser encuestadas tanto al trabajador como al jefe inmediato, sin
embargo, sobre los ejemplos de médicos encontraron que en la mayoria de las areas no eran

lideres para subdirectores.



Serrano G (2016) en su tesis "Gestion de las habilidades humanas de la empresa. G4S
Ecuador SECURITY SOLUTION LIMITED y su impacto en el desempefio de los
empleados durante el periodo 2012-2013 ", Universidad Nacional de Chimborazo en la
ciudad de Riobamba, propdsito general: determinar como manejar las capacidades humanas.
Eficiencia laboral de los empleados durante el periodo 2012-2013 Si bien el propoésito
especifico es: 1) el diagndstico de la gestion de la capacidad humana. Durante el periodo
2012-2013; Analizar el desempefio de los empleados durante un periodo de 2012-2013; 3)
Crear un enfoque diferente para la Mision de la Capacidad Humanitario y la responsabilidad
Organizacional para mejorar el desempefio de los empleados. En la forma en que solia
investigar la rama, la bibliografia; El tipo de investigacion se ha explorado las relaciones
con los medios de comunicacion. La poblacién en el medio de la educacion es de 36 personas
en el area de “gestion”” de muestras, no hay necesidad de aplicar una férmula porque toda la
poblacidn es pequefia. Los resultados de los investigadores son los siguientes: 1) 34,38% de
los encuestados de las facetas necesitaban mejorar en 2012 y 2013, y por lo que deben
desarrollarse aun mas para aumentar el nivel de rendimiento como compensacion y planes
inspiradores, mientras que 31.24%. Digamos que deben ser el programa de capacitacion 2)
68.75% de los encuestados informan que casi nunca proporcionan capacitacion o
capacitacion para mejorar el rendimiento durante 2012 y 2013 mientras que
31.25%.Digamos que hay una formacidn regular 4) 40.62% de los encuestados sefialan que
las actividades realizadas en el manejo de las habilidades humanas para aumentar los
resultados operativos durante el periodo de 2012 y 2013 como Bueno, 34.38% normalmente
y 25%.1) Después del proceso de procesamiento en estas afirmaciones los investigadores
concluyeron que: a través del diagndstico realizado en la institucionG4S SAFE
SOLUTIONS REPUBLIC Ecuador DAKOTA. Se puede demostrar que la “gestion” de la
capacidad humana, aplicar, afectar el desempefio de los empleados; Los programas de
procesamiento, evaluacion, desempefio y capacitacion continua previenen a los empleados

del Instituto.



Bimos, O y Cruz, O. (2011). Llevan a cabo proyectos de tesis elegibles. Con el proposito de
recibir el titulo de psicélogo de la industria en la Universidad Central de Quito-Ecuador. En
este proyecto los investigadores tienen como objetivo determinar si la “gestion” de la
capacidad humana mejora la eficacia de los empleados. Por esta razon, el proposito
especifico es: 1) Se construye que la falta de habilidades humanas crea una anormalidad en
las actividades de la principal academia de iluminacion. 2) La estructura de trabajo organico
del CIA LIGHT INSTITUTE. LTDA y 3) llevé a cabo la “gestion” de las habilidades
humanas en la principal institucion de la luz. La forma en que los investigadores utilizan es
un resumen, induccion, estadisticas y relaciones y también utiliza los tipos descriptivos de
medios de investigacion. Utiliz6 técnicas de recopilacion de datos como la encuesta, que
propuso 14 preguntas cerradas, una entrevista con el personal de administracion y servicio
que fue revisada y determinada por una muestra de 16 personas, 9 operadores y 7
relacionado. Por otro lado, la escala de la “Gestion del talento humano y Compromiso
Organizacional” se mide en 5 indicadores: Excelente, muy bueno, bueno, regular,
deficiente. Por ultimo, el estudio proporciona los resultados obtenidos 1) un promedio
mensual de 951,77 luminarias incrementd la produccion de montaje, 2) la “gestion” de las
capacidades humanas, para permitir todas sus caracteristicas: induccion, formacion,
formulacién de politicas y definicién de funciones, Los empleados realizan sus tareas de
manera eficaz.3) Frente a los datos sobre el rendimiento del personal operativo y
administrativo, por lo general es mejor garantizar que el rendimiento de los trabajadores
mejore significativamente cuando aumenten las tasas de produccion. Se refleja en el
aumento de la produccion. Esto sin duda beneficiard a la empresa en todas las &reas.
Conclusion: La “gestion de la capacidad humana” mejora la eficacia de los empleados de
la empresa, lo que se refleja en el aumento de la produccidn. mientras que los trabajadores
muestran que se sienten identificados con la institucién, tienen claros los objetivos y metas

que busca.



Coronel, F. (2010) ha realizado una investigacion llamada “Gestion por competencias
talento humano” capacidad intelectual habilidades competencia laboral”, de la universidad
de Cuenca. de la Universidad de Cuenca. Se presentaron los siguientes propdsitos generales:
1) proporcionar al personal institucional un beneficio marginal aparte de una remuneracion
suficiente de acuerdo con su capacidad. 2) proporcionar la capacidad humana requerida en
cada proceso para apoyar las diferentes funciones y actividades que desarrolla; 3) Contribuir
al éxito de la organizacion. 4) apoyar la ambicion y el desarrollo de quienes hacen la
empresa; (5) Asegurar que el entorno de trabajo sea adecuado, lo que contribuye a la mejora
continua de la entidad. (6) Alentar a los empleados a comprometerse a hacer que las
instituciones relacionadas con las instituciones institucionales y 7) el cumplimiento de las
instituciones académicas efectivas: 1) El resultado es: la independencia de los datos y el
procesamiento 2) la coherencia de los resultados (sin despido); Mejorar la disponibilidad de
los datos 4) el cumplimiento de ciertas normas; y 5) una mejor ‘“comision” del
almacenamiento de informacion. Las conclusiones tomadas son: 1) la organizacién debe
centrarse en los talentos de los trabajadores que ofrecen mas esfuerzo, teniendo en cuenta
que es el principal factor en la implementacion, desarrollo y cumplimiento de los objetivos
previstos. 2) la “mision” de las capacidades humanas de la empresa en este momento,
realizar una manera tradicional que no menciona la mayor importancia con la capacidad de
las personas gque dejan sus habilidades, las habilidades de conocimiento pueden tener un
mejor uso para Beneficios de la academia de empleados 3) en DURAMAS CIA. El
desarrollo de la capacidad humana fue desarrollado por el reciente desarrollo de la sede de
Recursos Humanos. 4) Las habilidades laborales son una herramienta para mejorar el
cometido del talento humanas en las empresas mediante la busqueda de la persona adecuada
en la posicion deseada; Y 5) Habilidades de la fuerza de trabajo EI modelo del encargo de
la capacidad humana permite a la empresa identificar sus capacidades de trabajo, identificar
perfiles, asignar puestos de personas y desarrollar planes de desarrollo para sus empleados.

La empresa se beneficiaré de su fuerza de trabajo.



Tello, Z. (2016) realiz6 una investigacion con la forma: “Mejoramiento y desarrollo del
talento humano en el proceso administrativo del hospital Homero Castanier Crespo de la
ciudad de Azogues”, para obtener una maestria en administracion de empresas mencionada
en recursos humanos y Marketing de la Universidad de Guayaquil. Por eso propuso el
siguiente propdsito general: Disefiar una oferta formativa para la mejora y el desarrollo de
la tarea de la capacidad humana para hacer necesidades institucionales y personales,
logrando un cambio de actitud y creando clima. Una buena organizacion para la prestacion
de servicios de acuerdo con los estandares de calidad establecidos por la organizacion. El
propdsito especifico es: 1) Identificar los antecedentes tedricos en formacion es la
herramienta necesaria para promover el desarrollo de la Organizacion 2). Crear las
necesidades de capacitacion del personal del hospital a través de encuestas, diagnosticos,
entrevistas y observaciones. 3) Crear un programa de capacitacion para cada persona para
identificar en los diferentes procesos del hospital; y 4) para determinar si la capacitacion
desempefia un papel fundamental dentro del Instituto, promoviendo el desarrollo
organizacional, la toma de decisiones y la resolucion de problemas. EI método utilizado por
los investigadores es: investigacion directa al personal y gerentes del Instituto Técnico, la
informacion es una entrevista y método de encuesta con induccién. Resultado previsto:
Anadlisis e Interpretacion: 1) de los 60 encuestados que corresponden al 25% del personal
eran hombres, mientras que 45 (75%) Eran 2 mujeres), 12 de ellos (20%) oscilan entre los
50 y los 59 afios y solo 1 (1%). el empleado tiene mas de 60 afios, asi que en la mayoria de
los empleados. EI resumen es el siguiente: 1) Una relacion interpersonal entre el personal de
administracion del hospital no es la mejor, porque debido al alto nivel de circulacién, los
oficiales se encuentran en diferentes procesos. Cada vez que el 55 tiene un cambio de
personal, basado en después de una falta de armonia en el trabajo; 2) Los funcionarios
ejecutivos acuerdan ser capacitados, subrayar, entre otros para mejorar su desempefio y

conducir al éxito de los objetivos institucionales.



Nazareno, R. (2015) inicié estas tesis "El disefio del sistema de “Gestion del Talento
Humano para las habilidades” a realizar en el Gobierno Autdnomo, Municipio
Descentralizado del Estado de EI Empalme”, de la Universidad de Guayaquil. Con el
proposito de obtener niveles de ingenieria en “gestion empresarial en la Universidad de
Guayaquil-Ecuador”. En ¢€l, el objetivo comun es disefar el sistema recursos humanos a
través del talento; Esto incluye estrategias para identificar, reclutar y retener el talento
disponible en el mercado. Teniendo esto en cuenta, establece los siguientes objetivos
especificos: 1) Realizar un estudio a traves de entrevistas con gerentes y encuestas de
personal para identificar las directrices de la organizacion 2) determinar el impacto, sobre el
proyecto de operacion del sistema de la capacidad humana del GAD municipal 3) Defina las
capacidades, métodos o procesos necesarios implicados y el plan de ejecucién que se va a
realizar. Este método es una visita de observacion directa a GAD para asegurar que la
experiencia sea detallada, el tipo de investigacion, las tecnologias y herramientas de
recoleccion que utilizé, de sus capacidades humanas. Una entrevista que consta de 4
preguntas abiertas se dirige directamente a la cabeza y la encuesta con la pregunta cerrada
14 se dirige a un oficial de poblacion que es llevado a los funcionarios publicos. 322 para
medir los siguientes indicadores: Si y no hay categorias, por lo que los resultados de los
investigadores son: 1) Los encuestados que tienen el 70% creen que el titulo debe ser
coherente con las actividades a realizar (2) 94% teniendo en cuenta el funcionamiento del
nuevo sistema clave de RRHH vy el resto del 6%. Al no aceptar 3) el 67% considero que el
correcto funcionamiento del proceso era mas eficiente para tener éxito y el resto el 33% no
estaba de acuerdo. Después de una extensa investigacion, los investigadores hacen las
siguientes conclusiones: en el municipio del estado, el Empalme debe disefiar un sistema de
la capacidad humana basado en las capacidades laborales. comprueba que, de acuerdo con
la planificacion estratégica, la capacidad humana se desarrolla con visibilidad y estructura

del sistema.
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Mufioz, V. (2015) busco de nuevo en el tema: "El desarrollo de la capacidad humana, v el
andlisis sobre el desempefio del personal ejecutivo del Hospital IESS, obteniendo un méster
en administracion de empresas de la Universidad Técnica, Babahoyo. Determina el siguiente
propdsito coman: desarrollar un analisis de la capacidad humana y su impacto en el
desempefio laboral del personal administrativo del hospital IESS en Babahoyo. Para fines
especificos: 1) Establecer una escala de usuario sobre la calidad del servicio prestado por el
personal ejecutivo que presta directamente; 2) determinar como la condicion de trabajo que
prevalece en el servicio de atencion general del hospital contribuye a la prestacion de
servicios de calidad al usuario. Y 3) disefiar un plan de mejora continua para el servicio al
cliente, que mejore el interés de los empleados y la calidad del trabajo. EI método utilizado
es: Bibliografia, documentales, campo, tipo de investigacion como descriptivo relacionado,
explicado; El método utilizado es: Ciencia, deductivo

La técnica utilizada es: observar y explorar toda la poblacién que esta compuesta por el
personal de salud y de usuario en su conjunto de 2807 por esta razon, los autores del estudio
utilizaron los ejemplos que revelaron s6lo 53 personas de administracion para ser
exploradas. El resultado esperado es: 1) Sus proyectos visuales en los medios de
comunicacion para proporcionar un servicio de calidad y eficiente 2) Desarrolle su imagen
como una institucién publica mientras capacita a su personal. La conclusion presentada es:
1) La capacidad humana tiene la capacidad de realizar el trabajo de los funcionarios
ejecutivos del hospital. Esto demuestra que no hay eficiencia en el servicio de usuario de
este hospital de salud. 2) los usuarios no estaran satisfechos con la calidad de los servicios
prestados por los funcionarios ejecutivos que prestan este servicio directo a las personas de
las instituciones de seguridad social del hospital. Babahoyo. 3) se ha considerado a través
de encuestas que el clima en el trabajo esta disponible en las areas de servicio publico del
hospital, no es el mejor para proporcionar servicios de calidad a los usuarios, lo que lleva a

imagenes negativas ante la sociedad.
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Segun la Real Academia Espafiola, la capacidad humana esta planificando, organizando,
desarrollando y ejecutando mediante técnicas que promueven el desempefio de las personas
para alcanzar los objetivos y metas establecidos. En otras palabras, rotan y dependen de otras
acciones gque permiten a su desarrollo tener en cuenta ciertos factores como las habilidades

y personajes.

El talento humano es uno de los aspectos mas relevantes de la empresa, y se basa en su
cultura, estructura, tecnologia, procesos internos y medio ambiente ambiental, dependiendo
de sus actividades y Entre otros factores importantes, desarrolld las habilidades de los
miembros de la organizacion, que tenian la mentalidad de hacer su trabajo. Chiavenato 2002

como se cita en (Santos, 2016, p. 40).

Actualmente, de las capacidades humanas es el factor mas importante en la proyeccion
estratégica del sistema, procedimientos multidisciplinarios, atmosféricos, proactivos,
procesos Yy laborales. Entre las caracteristicas y tendencias actual de las capacidades
humanas es especialmente importante para las empresas y paises que pueden sumergirse en

este siglo con tecnologia y desarrollo competitivos. (Santos, 2016).

Como pueden ver, los esfuerzos humanos son cruciales para la labor de la Organizacion. Si
la composicién humana esta dispuesta a proporcionar su trabajo, la organizacion de lo
contrario terminard. Por lo tanto, todas las organizaciones deben dar prioridad a sus
empleados. Guiliany, (2017) cita a Mondy, R Wayne (2010).

Obijetivos de la gestion del talento humano

A través del potencial humano, un centro activo de la organizacion, se entiende que las
capacidades humanas permitirdn a las personas trabajar juntas de manera efectiva para

alcanzar los objetivos individuales y grupales. Chiavenato

(2011) considera "El objetivo general del talento humano es cuando se integra en: estrategia,
estructura, sistema, llegar a las personas a través de objetivos corporativos, a través de sus

habilidades y potencial. “citado en (Onofre, 2017).

Se excluyen los siguientes objetivos especificos: Colaborar con su organizacion para cumplir

misiones y lograr objetivos que participen en la competencia empresarial a los trabajadores
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empresariales. Motivacion y bien, preparar la comodidad de las necesidades del trabajador,
ayudarles a realizarse a si mismos, monitorear los cambios, establecer habitos politicos,
éticos y de desarrollo de responsabilidad social. Ahora, si desea lograr estos objetivos, debe

realizar diferentes procesos que en este estudio se consideran una dimension.

Importancia de la gestion del talento humano en la institucion

Para tener éxito tanto en organizaciones personales como organizativas, es necesario
disponer de un sistema de las capacidades humanas, permitiendo medir la eficacia de los
empleados y al mismo tiempo apoyarlos para mejorar para que puedan tener una vision clara

y trabajar para lograrlo.

Si la organizacion gestiona las capacidades de sus empleados, tendran muchas ventajas entre
las que podemos hablar: hay un oficial dispuesto y competente para lograr una mayor
eficiencia en sus trabajadores con un buen clima y cultura. Los empleados satisfacen su
trabajo y aseguran la importancia de la durabilidad del equipo en la organizacion. (Carrion,
2016, p. 1).

Enfoques de la gestidn del talento humano

Especialmente en el afio 1990, se centran en las habilidades que comienzan a ser utilizadas
como un nuevo enfoque para la organizacion. En particular, este método esta destinado a
aumentar la productividad y la eficacia de la organizacion mejorando el rendimiento de las

personas.

Paredes, (2017) cita a Shippmann et al. (2000) una capacidad heredada de la combinacion
de varias corrientes tedricas, como la psicologia de los matices individuales, la psicologia
de la educacién, el Centro de Evaluacion, Mc Clelland. Como (1973) en comportamientos

de alto rendimiento y capacidades requeridas por la empresa.
En particular, este método trata de:

(a). Determinar los resultados mas importantes que crean valor para una organizacion.
Identificar los poderes clave de los comportamientos laborales que requieren que los

empleados logren estos resultados de manera efectiva
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Desarrollar revisiones de la capacidad de las personas para el desarrollo institucional. La
administracion de las capacidades de conversion de su organizacion crea cambios de
cultura y cada institucién cambiara de acuerdo a sus expectativas en una de las cuales
puede crear innumerables estrategias para mejorar la organizacion. Allen, (2012) citado
en (Alvarez, 2018). Segin Cruz Achury, (2016) apoyan tres enfoques relacionados, y
desarrollan de acuerdo con las mediciones de cada organizacion.

Enfoque del talento humano.

Depende de las necesidades e intereses de las personas, teniendo en cuenta su potencial y
habilidades para contribuir al desarrollo de la Organizacion. Desde esta actitud hacia cada
institucion, las personas a menudo indican que hay poder para completar el trabajo para que
todo permanezca en proceso de eleccion, teniendo en cuenta los requisitos y beneficios de

la institucion.
Enfoque administrativo.

Es necesario administrar las habilidades humanas, lo que significa que es responsable de la
capacitacion, el trabajo eficiente y el responsable de guiar este sistema. En las empresas, el
jefe de recursos humanos, y los directores que trabajan para los gerentes en las instituciones
educativas. Tienen algin conocimiento, por lo que necesitan ser entrenados para resolver

problemas a nivel del sistema.
Enfoque proactivo

Se deben tener en cuenta algunas estrategias organizativas para ayudar a cada organizacion
a cumplir con los cambios en la globalizacion actual. Teniendo en cuenta estos enfoques,
cada empresa esta conectada entre si para lograr los objetivos y el desarrollo de la empresa.

Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Por un lado, los requisitos de tamafio y caracter de los empleados de los objetivos y
estrategias de la empresa se integran en los recursos: humano, material, tecnologia, finanzas,
etc. No se trata sélo de los aspectos practicos de la empresa, sino también de las interacciones
entre los elementos con un sistema ordenado y coherente, aunque estos elementos pueden

ser examinados individualmente, y hay una interaccion mutua que conduce a sus propositos
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comunes. Es importante destacar que ningn modelo o tedrico es superior a otro. Debido a
que interfieren de alguna manera, el sistema de interrogatorio es la adaptacion de la
organizacion. Lo que ahora es comun a todos es el hecho de que cada uno de ellos, de una
manera u otra, es un factor decisivo en el proceso novedoso de garantizar el talento humano,

la supervivencia y la prosperidad de las organizaciones.

Algunos de ellos tienen sobrepeso, otros son menos, pero la verdad es que lo es todo. Sin
embargo, es probable que haya menos rastreadores de practica, porque su fruto no es creado
por el propio Talento, sino por los resultados de la Junta. Necesario para usarlo con éxito.
(Rodriguez, 2011).

La dimension humana es el otro recurso de la organizacion que esta bajo el proceso de
administracion por el administrador. "El éxito del administrador depende de su
rendimiento, de como tratan a las personas y de como se comportan en situaciones
diferentes,” como los administradores se ven mejor para lo que ha sido y no para lo que
es (Iglesias, 2017, p. 3).

Planificacion del talento humano

Capacidad, Compromiso, Accién

Desarrollo del Talento Humano
Valor profesional, motivacion, Politicas de retencion

Compromiso Organizacional

Arias (2010), dijo "es el poder relativo de la identidad y la participacién de un individuo",
la aceptacion de la confianza, la tolerancia y los objetivos, y las evaluaciones, la tarea
principal de cada organizacién y el deseo de depender de la empresa es el compromiso
institucional citado en (Cruz, 2015).

Robbins (2004), una empresa que ha identificado sus objetivos y preferencias como
miembro del personal ha definido el compromiso de una agencia gubernamental para
mantener la membresia en laempresa. Una tarea de alto compromiso es identificar un trabajo
especifico, mientras que un compromiso organizativo mas alto significa identificar una sola

empresa individual citado en (Mori, 2017).
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Dimensiones del compromiso organizacional

El concepto de compromisos de mision corporativa se divide en tres componentes: Ajuste y
control de continuidad. De esta manera, la naturaleza de la determinacion es, para el orden,
el deseo, la necesidad u obligacién de permanecer en la organizacion. Meyer y Allen, (1991)
citados en Azabache, (2018).

El compromiso de una organizacion de palabras se utiliza con un significado muy diferente
Allport en 1943, definido como el nivel en el que los empleados estan involucrados en su
trabajo, considerando la necesidad de dignidad, autoestima, autonomia y autorretratos.
(Ramirez, 2017).

Incluso las instituciones publicas son limitadas en los planes nacionales de desarrollo, la
ocupacion del trabajo social a menudo se ve afectada por situaciones ambientales locales,
instituciones o trabajo, compensacién o estrés relacionado con la atencion personal.
Ocampo, (2008) Teniendo en cuenta lo siguiente: "En este sentido, es necesario determinar
el tamafio de la organizacion del compromiso con el trabajo social, ya que se recomienda el
nivel de atencidn efectiva que puede dar lugar a la evaluacion de las politicas y programas

de la institucidn social citado en (Garcia, 2015).

Indicadores: Satisfaccion, Identificacion, Significacion, Pertenencia, Lazos emocionales,
Necesidad, Economia, Benéfico, Opciones laborales, Responsabilidad, Deber, Etico,

Moral.

Compromiso afectivo (deseo): "El poder de identificar a una persona con una empresa en
particular y su participacion”, explica un comentario sobre la vision del trabajador de la
empresa, que esta en esa persona, y un compromiso emocional con su organizacién en un
nivel. Meyer y Allen, (1991) citados en Céardenas, (2016).

Segun Arias (2003) Esto se refiere a una sensacion de vinculacion que refleja el estado
emocional de las personas (especialmente psicoldgicas) y las expectativas, que son
permanentes en el sistema. Estan orgullosos de ser tan trabajadores. Los trabajadores
demuestran sus sentimientos, que se sienten por el movimiento del sistema. Estos lazos

emocionales suelen ser nermaraiana.
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En un compromiso de continuar es necesario, existe una tendencia a encontrar la consistencia
de los trabajadores involucrados en la inversion de tiempo y esfuerzo para perder si dejas la
organizacion, eso significa valores financieros, mentales y fisicos que te afectaran cuando
salgas o te retires de la empresa, asi como la falta de oportunidades para encontrar otro

trabajo, eso significa que, en tu organizacion, eres Gtil en el resto de la organizacion.

Arias (2003) Observa la percepcion de las personas en lo que dice el costo (fisico, mental,
psicoldgico) y algunas oportunidades de encontrar otro trabajo si decides renunciar a la
organizacion. Esto significa que el trabajador se siente apegado a la organizacion, ya que
invierte el tiempo, el dinero y el esfuerzo en su trabajo y descarta para ser todo desperdicio,
ademas de observar las ventajas fuera de la organizacion es menor, es en el momento en que

se inclina contra la organizacion
Compromiso de continuacion

Indica reconocimiento de los derechos humanos, que en los costos (administrativos, fisicos,
psicoldgicos) un poco justo de encontrar otro trabajo si decide abstener de la organizacion.
Es decir, el trabajador se siente conectado con la institucién porque ha invertido tiempo,
Dinero y esfuerzo, lo que significaria perder todo. También experimentar justo fuera de la

empresa, la conexion de la institucion aumenta.
Compromiso normativo (deber)

Meyer y Allen (1991), Sefialan que es la conviccién de la devocion a su organizacion, tal
vez por los beneficios a obtener y ese es el consejo en conciencia y la capacidad de ir con la
organizacion que funciona. "El sentimiento de obligaciones individuales permanecera en la
organizacion porque cree que es el derecho que el sentido de lealtad individual a la
organizacion pueda deberse a la presion cultural o familiar". Dejarlo si se siente Satisfaccion

0 NO €OoN su posicion.

Para Arias (2003), es una persona que encuentra fe en la lealtad a la organizacion en un
sentido moral en algunos métodos de pago, tal vez con algunos beneficios; por ejemplo,
cuando la institucion cubre un pago mensual del sentido de compromiso con la organizacion

que fue creada. En este tipo de determinacion, desarrolla un fuerte sentido de descanso en la
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institucion, debido al efecto de experimentar deuda con la organizaciéon, dandole la
oportunidad o recompensa que fue evaluada por un trabajador.

Por lo tanto, se puede decir que el compromiso de la Organizacion depende del
comportamiento o la actitud de los trabajadores a traves de ellos, el orgullo expresado, y la
satisfaccion de formar parte de la institucién que encuentran en la obra (Blanco, 2010).

Contextualizacion Breve historia de gestion del talento humano: Es un proceso que
aparecid durante el afio 1990 y que todavia es llevado a cabo por una empresa que se da
cuenta de lo que impulsa el éxito de su negocio, que es la capacidad y habilidad de sus
empleados. La capacidad de la empresa para practicar se ha hecho para resolver el problema

de la terminacion.

El problema es que muchas organizaciones hacen grandes esfuerzos hoy en dia para atraer
empleados a su empresa, pero pasan tiempo manteniendo y desarrollando. Un sistema para

estrategias de negocio requiere la implementacién de procesos diarios en toda la empresa.

La tarea de atraer y retener empleados no puede dejarse sola en el departamento de recursos
humanos, sino que debe implementarse en todos los niveles de la organizacion. Las
estrategias de negocio deben incluir la responsabilidad de los gerentes y supervisores para
desarrollar su linea descendente inmediata. EI departamento de la empresa debe abrir la
informacidn publicamente a otros departamentos para que los empleados sean conscientes

de los objetivos generales de la organizacion.

Supuestos tedricos Enfoques teodricos: Actualmente se utiliza tanto para referirse
globalmente a los procesos de recursos humanos, como para debatir aspectos mas concretos
o parciales, la identificacion y desarrollo de profesionales, de los perfiles adecuados de oferta
y demanda, en la empresa, etc. Fernando Guijarro, CEO de Hudson talento Management,
hizo un acuerdo resumiendo los principales enfoques que actualmente prevalecen en el uso

del concepto, asi como los retos que implica cada uno de ellos. (Saénz, 2016).

Procesos: Un conjunto de procesos de capacidades (lugares de interes, desarrollo,
fidelizacion) Este método nos obliga a dudar de quién debe ser el puente entre las diferentes

areas de recursos humanos.
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Oferta y demanda: Un sistema que garantiza que las personas tengan los perfiles y
habilidades adecuados en el momento adecuado. El desafio en este enfoque implica como
atraer profesionales a la organizacion y determinar como evaluamos la idoneidad de las

personas Y las evaluaciones se hacen interna o externamente.

Identificacidn y desarrollo: Esto se refiere a procesos que identifican el alto potencial y su
empoderamiento y lealtad a través de programas de desarrollo. Tenemos que preguntarnos
como identificamos la energia, establecemos las diferencias entre talento y capacidad,

identificamos una metodologia y qué se puede hacer para construir lealtad.

Indicadores: Se trata de una perspectiva financiera, en la que trataremos de establecer
indicadores que reflejen el retorno de la inversion en recursos humanos. Pero, ;como y qué
KPI deben instalarse? Por otro lado, ¢necesitan los perfiles de recursos humanos

alfabetizacion financiera?

Tecnoldgico: También entienden de los recursos humanos (Programas, redes sociales,
reclamaciones corporativas, etc.). Desde este enfoque, es imperativo gestionar la
comunicacion y los recursos humanos, la seleccion adecuada de herramientas, el proceso de

transicion o la formacion técnica.

Liderazgo: Es decir, gestionar y mejorar la eficiencia administrativa de las personas. Para
ello, es necesario identificar las brechas entre las habilidades existentes y requeridas,
determinar el estilo de liderazgo organizacional y el proceso a seguir para involucrar a las

personas en el proceso de desarrollo. La determinacion es necesaria.

Teorias del compromiso organizacional: Los Principios relativos a la responsabilidad

institucional incluyen.

Teoria de la identidad social: La ldentidad Comunitaria Djiffal (1984) es un enfoque
simple que todos los seres humanos necesitan para aumentar su autoestima sintiéndose
conectados con una organizacion o grupo en particular. Este tipo de dedicacion es la
hipocresia detras de un conjunto especifico de productos, por otro lado, que no se acerca a
la destruccion. La teoria de la identidad mantiene esa autoconcepcion positiva; Al menos
en parte; Fue creado por tener asociaciones positivas con un grupo unido a su propia

persona. Puede haber un ejemplo de un hombre que trabaja para una organizacion de
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servicios sociales. Este grupo puede tener una fuerte estructura social positiva. Refleja la
teoria del intercambio social de los trabajadores.

La teoria del intercambio social

La concepcion del intercambio se basa en el concepto de interaccion mutua a través del
mecanismo de transaccion: dar y recibir. Esta teoria implica que toda actividad social trata
de mantener una buena relacion consigo mismo. Asi que la relacion personal son las

sanciones y las recompensas.

Nuestras acciones y actitudes dependen de los beneficios que recibamos. "Premiamos un
proceso muchas veces, recompensa mas valiosa, lo revisamos a menudo " Alexander, (2000)
citado en Alvarez, (2018).

Teorias del talento humano Teoria clasica de Henry Fayol (1841-1925)

e Bienestar del personal, igualdad y trabajo en equipo
e Un enfoque general de la teoria
e Division de Trabajo

e Implementar un procedimiento administrativo.

Desarrollar criterios técnicos para liderar la tarea administrativa. ;Como es la capacidad
humana y la obligacion institucional con el personal ejecutivo del gobierno auténomo

descentralizado en la ciudad, Yaguachi, Ecuador 2018?

Este estudio es razonable porque el manejo de las habilidades humanas hoy en dia es un
factor importante en el funcionamiento del sistema. Pero muchas empresas no lo tienen en
cuenta, es decir, no reconocen la importancia de la capacidad humana en el proceso de
transformacion para lograr la competitividad en este sistema. Los gerentes deben desarrollar
un nuevo liderazgo que nos permita hacer este sistema mas eficiente y costoso, para integrar,

motivar y mejorar la energia humana.

Pero muchas instituciones no toman este asunto en consideracion, por ejemplo. no reconocen
la importancia de las habilidades humanas en el proceso de transformacion para lograr la

competencia en la organizacion. Los gerentes necesitan desarrollar un nuevo modelo de
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liderazgo que nos permita integrar, estimular y desarrollar el potencial humano para hacer

que la organizacion sea mas eficiente y rentable.

Pero muchas instituciones no lo toman en consideracion, es decir, no reconocen la
importancia del talento humano en los procesos de cambio para lograr competitividad en la
organizacion. Los gerentes necesitan desarrollar un nuevo estilo de liderazgo que permite
integrar, motivar y desarrollar el potencial humano para que la organizacion sea mas

eficiente, y rentable.

Teobrico

Este estudio de investigacion es importante porque el municipio, con la capacidad humana
y la participacion institucional del personal ejecutivo del gobierno autonomo

descentralizado, Gobierno, Auténomo Ecuador, 2018.

Cientifica

Esta investigacidn esta basada en el valor cientifico, dado que para obtener la consistencia
de una referencia de la administracion debe considerarse una propuesta que se asemeja a la
realidad de la compafiia que se estudia, que permite el conocimiento de las variables, y qué
factores se dan en el tema de las dimensiones, lo que contribuye a la evolucion del

conocimiento cientifico en relacion con la teoria y traducirlo a la realidad existentes.

Préactica

Permiti6 que se aplicaran nuevas estrategias la capacidad humana, basadas en las
obligaciones organizativas de los empleados de la empresa, identificar lo mejor, producto y
desarrollo dentro de la empresa, es decir, con funciones profesionales.

Metodologica

Establece una mitologia cientifica con el disefio correlacional aplicando técnicas de
recoleccion de datos para las dos variables, que seran analizadas por el autor del estudio

presente.
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Social

A nivel social este estudio aporta positivamente al Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Yaguachi, porque desea conseguir que los empleados realicen
adecuadamente y con eficacia las tareas laborales encomendada a diario, ademas mantener
un clima de comunicacién favorable dentro de la institucion, sera relevante para que todo
funcione de forma optima. Con la finalidad de animar al equipo humano, sembrar la cultura
corporativa, mejorar la productividad, trabajar como pilar basico de la empresa y ser

eficiente.

A lo referente se plantea las siguientes hipétesis
Hi: Existe una correlacion significativa entre “Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, cantén Yaguachi, Ecuador, 2018”.

Ho: no existe correlacion significativa entre “Gestion del Talento Humano y Compromiso

Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, cantén Yaguachi, Ecuador, 2018”.

Gestion del talento humano

Ha: La Planificacion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal, cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hoi: La Planificacion del Talento Humano no relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ha: El Desarrollo del Talento Humano se relaciona significativamente con el Compromiso
de Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ho2: El Desarrollo del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.
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Compromiso organizacional

H3: El compromiso afectivo se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hos: EI compromiso afectivo no se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

H4: El compromiso de continuidad se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
Cant6n Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ho4: EI compromiso de continuidad no se relaciona significativamente con la gestion del
talento humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

H5: ElI compromiso normativo se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hos: EI compromiso normativo no se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,

Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

A continuacion, se expone el objetivo general y especificos del estudio:

e Determinar la relacion que existe entre la Gestién del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018. Gestion del talento humano

e ldentificar los niveles de Planificacion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal, Cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.

e Identificar los niveles de Desarrollo del Talento Humano y Compromiso de
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018. Compromiso organizacional
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Determinar la relacion que existe entre compromiso afectivo y la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.
Determinar la relacion que existe entre compromiso de continuidad y la gestion del
talento humano del personal Administrativo del Gobierno Autdénomo Descentralizado
Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.
Determinar la relacién que existe entre compromiso normativo y la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.
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Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Este estudio se basard en la teoria del paradigma positivista, permitiéndole evaluar,
comparar y entender los criterios ideoldgicos de los historiadores que contribuyen al entorno

denunciantes.

El método es cuantitativo, ya que ayuda a descubrir la precision y verificabilidad para
obtener durante la observacion directa de objetos en el estudio de las variables conformadas
por el tema: Gestion del talento Humano y compromiso Organizacional de los empleados.
Gobierno Autonémico del Municipio Estatal de Yaguachi Ecuador 2018.

El disefio no experimental se aplica, no experimenta, el disefio no experimental ayuda a
observar el problema sin tener que gestionar el contenido con el fin de obtener informacién
de manera natural y directa. Desde un contexto que permite el hecho de Gestidn del talento
humano y compromiso organizacional del personal administrativo del gobierno auténomo

descentralizado municipal, cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Segun Flores, (2017) cita a Hernandez et al, (2010) "El disefio no experimental es un tipo
de estudio que las variables independientes no se alteraran intencionalmente para determinar

su dependencia, los investigadores solo observaron los fenomenos”

Explicar-buscar la identificacién de caracteristicas clave, de cualquier fenbmeno que se
analiza. Describir las tendencias en un grupo o poblacién en un momento y hora dados, es
decir, mostrara con precision el angulo o tamafio de la asignatura bajo educacion. Hernandez
et al. (2010) citado en (Flores Amasifuen, 2017).

Correlacional. — Esta destinado a conocer las relaciones o niveles de los vinculos
disponibles entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un contexto especifico. Un
estudio relacional, al evaluar el nivel de vinculo entre dos o més variables, medir cada una
de ellas. A continuacion, medir la dosis y analizar el enlace, tales relaciones se basan en la
hipdtesis de prueba. Por lo tanto, vale la pena describir, debido a las dos variables

relacionadas, se explica cierta informaciéon. (Vento, 2012).
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Esquema:

Donde:

M: La muestra compuesta por 106 empleados, 54 hombres y 50 mujeres
O1: Gestion del Talento Humano Oo:

Compromiso Organizacional.

r: Desarrollo del personal administrativo

Variables, Operacionalizacion

Definicion conceptual de la Variable 1: Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico destinado a crear el mayor valor
para la organizacion mediante la aprobacion de una serie de acciones con el proposito
disponible a lo largo del tiempo de aprendizaje de habilidades y habilidades para obtener el
resultado necesario para competir en los métodos actuales y futuros. Eslava Arnao, (2004)

como se cita en (Mora, 2018).
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Definicion operacional de la Variable 1: Gestion del Talento Humano

Las dimensiones de la variable fueron: Planificacién, Desarrollo del talento humano

Operacionalizacién de variable

Tabla 1: Matriz de variable para el estudio de Gestion del Talento Humano

Variable Dimensién Subdimensié  Indicadores indices Categoria
s n S
Capacidad
Planificacio C :
bl n del Seleccion de ompromis
Varia Talento profesionales  ©
Ge o humano con Accion
estion capacidades
del Valor
Talento y Casi nunca
Humano Valor ‘Capacidade AC\:/:Scies
profesional s del siempre
personal Siemore
Desarrollo Generaun  Motivacion P
del entorno
" Talento organizativo —
Politicas  de
Humano

retencion

Elaborado por: Autor

Definicion de la Variable 2: Compromiso Organizacional

"Un sentido y una visién en el pasado y en el presente de esta Organizacion, asi como la

comprension y transmision de los objetivos de todos los participantes. No hay lugar para el

ministerio, para la misma determinacién. Chiavenato (2006) citado en (Quin, 2016).

Definicion operacional de la Variable 2: Compromiso Organizacional

Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad, Compromiso normativo
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Tabla 2. Matriz de variable para el estudio del Compromiso Organizacional

Variables Dimensién  Subdimensi  Indicadores Indices Categor
on ia
Satisfaccion
Compromis Identificacion
0 . Significacion
afectivo Ref!eja las Pertenencia
emociones del
ersonal Lazog
P emocionales
Variable 2:
Necesidad incumolimi
Economia cumplimie Nunca
- Benéfico no o odel T
Compl’omISO Compromis i ObjetiVO Casi
0 . Revela ~ Opciones trazado  por  nunca
rganizacio 0 d
apego de  laborales parte del A veces
nal de caracter  Responsabilid  personal Casi
continuidad material Ce .
ad Deber administrativ. siempre
0 Siempre
o Etica
. Sentimiento
Compromi de
S0 .~ .. Moral
" obligacion
normativo de
permanenci
a

Elaborado por: Autor

2.2 Poblacién, muestra y muestreo (incluir criterios de seleccion )

Poblacion

Segln Arias, F. (2006) manifiesta que: “es la agrupacion en la que se conoce la cantidad de

unidades que la integran. Ademas, existe un registro documental de dichas unidades” Ante

lo mencionado el estudio expuesto se realizard mediante una poblacién de 106 con el

personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, Canton
Yaguachi. citado en (Grisell, 2014).
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Tabla 3.Poblacion

FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN EL CANTIDAD
GOBIERNO AUTONOMO

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON

YAGUACHI.

Directivos 8
Provisional 18
Regular 30
Contrato 50
TOTAL 106

Elaborado por: Autor

Muestra

En lo referente a la muestra serd probabilistica, porque mis elementos tuvieron una

probabilidad mayor a cero, al conocer la muestra de forma precisa. A veces estos resultados

neutros requieren técnicas de ponderacion, pero esto es precisamente posible, ya que la

probabilidad del individuo se elige en un ejemplo reconocible.

Los ejemplos que se crean en estas condiciones también se conocen como probabilisticos.

Mediante el uso de la formula, puede sustituir los siguientes valores para permitirle

establecer el tamafio real de la muestra:

n=Z?PQN

Z2PQN + NE?
En donde:
n: tamafo de la muestra N:

tamafio de la poblacion

p: posibilidad de que ocurra un evento, p= 0,5 q:

posibilidad de no ocurrencia de un evento (50%)

E: error se considera el (5%) E=0,5
Z: nivel de confianza (95,5% por tanto: Z=2)

n = 22(0.5) (0.5) (106)
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22(0.5) (0.5) + (106) (0.05)?
n =106

1209
n = 88

Mediante el resultado de la muestra se establecié que seran encuestados 88 funcionarios que
laboran en diferentes areas administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, cantdn Yaguachi.

Tabla 4. Muestra

PROCESOS NIVEL NUMERO
1. Dpto. Directivos 8
Planificacion
2. Dpto. Provisional 8
3. Desarrollo Regular 22
Integracion
Contrato 50
TOTAL 88

Elaboracién; Autor.

Criterios de seleccién
Criterio de inclusién

Los participantes en el criterio de inclusion seran los funcionarios del area de administracion
como: directivos, provisionales, regular y de contrato del Gobierno Auténomo

descentralizado municipal, cantdén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Se escogid al personal del &rea administrativa porque, son eje del funcionamiento eficaz
en una organizacion, quienes ademas mantienen relacion directa con el personal que

labora en las diferentes areas.
Criterio de exclusion

En la exclusién no participaran personal de aseo, obreros, y otros organismos anexos al

Gobierno Auténomo descentralizado municipal, cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.
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2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Hurtado (2000) dice que: “La seleccion de técnicas y herramientas de recopilacion de
informacidn ayudara a determinar qué o procedimientos el investigador esta obteniendo la

informacion necesaria para lograr los objetivos de la investigacion” citado en (Curiel, 2017).

Las estrategias que se utilizaron en la determinacion de la relacion entre gestion del talento
humano y compromiso organizacional fueron: Segun (Marti, 2017) define que: “La
encuesta, con técnicas cuantitativas esta especialmente indicada en aquellos casos en que el

problema esté claramente identificado y delimitado”.

Mediante esta técnica se realizd el levantamiento de informacién sobre el personal
administrativo que conforma la poblacion total, se aplicé un cuestionario para medir la

relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional.
Instrumentos

El cuestionario a realizar tiene la finalidad de: Brindar ayuda al investigador para que pueda
contestar personalmente el tema que se tratara durante la encuesta, de tal manera, a presencia

de problemas futuros con el estudio, se podra analizar abiertamente y resolver de inmediato.

Por consiguiente, el cuestionario estara estructurado con 27 preguntas y con 5 alternativas
dirigidas al personal de las diferentes areas del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018. Segun (Lo6pez,

2016) define que “el cuestionario se puede definir cuidadosamente como un conjunto de

preguntas sobre los hechos y facetas que interesan a la investigacion.” (p.5).

Validez y Confiabilidad: El estudio conté con ayuda de 03 expertos especialistas en gestion
publica y afines que validaron y analizaron la relacion significativa existente entre las
variables pertinentes de los objetivos, las dimensiones e indicadores que atienden a la

importancia y disefio.
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Tabla 5: Validacion de expertos especialistas en gestion publica

Validador Resultados

Ing. Rafael Hinojosa silva

Magister. Lina Ulloa Baquerizo Aplicable

Magister. Jesica correa Olaya

Elaboracion: propia
Confiabilidad

Ander- Egg (1987) La fiabilidad del cuestionario esta representada por la capacidad de
obtener los mismos resultados cuando se utiliza la misma pregunta en relacion con el
mismo fendmeno. La exactitud de los instrumentos de datos puede entenderse que el nivel
de diferencia refleja entre una persona, un grupo o una situacion de una manera particular

que tiene como objetivo medir, citado en (Dominguez, 2017).

Por lo tanto, para confirmar que la GTH implica el compromiso de la organizacion con la
gestion de la empresa durante el piloto utilizado, en el coeficiente alfa se obtiene como

resultado, 997 en 29 preguntas analiticas.

Tabla 6: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

Gestion del talento humano y Compromiso 29
organizacional ,997

Elaboracion: propia

2.4 Procedimiento de analisis de datos

El procedimiento que se empled inicid con la identificacion de la unidad de realizar el
analisis; el cual esta conformado por el personal administrativo del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal, canton Yaguachi; y luego se procedio al recojo de informacion
con la técnica que se establecid (encuesta) y finalmente, la preparacién de la informacién

para su tratamiento posterior.
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Se verific el trabajo de campo

2. Recopilacion de informacidon de la aplicacidn de esta herramienta estudio.
3. Los datos recogidos son garantias.
4. Datos de la tabla directamente en SPSS-23.

2.5 Métodos de analisis de datos

Analisis de datos

Los detalles de las estadisticas, tablas y dibujos pertinentes se presentaron con la ayuda del
software SPSS y los resultados recibidos, ademaés, se presento la respectiva interpretacion
de los resultados obtenidos. La conclusion parcial del estudio se hizo segun los resultados
de la hipdtesis esta se presenta en su totalidad o de manera parcial. Por consiguiente, las
conclusiones parciales se usaron como indicios con la finalidad de contrastar la hipdtesis

general. El andlisis estard enfocado en corroborar la hipotesis.

2.6 Aspectos éticos

Anonimato: Se respetd la privacidad de cada uno de los expertos especialistas en gestion
publica, asi como los datos que sirvieron para el analisis documental que fueron recopilados
por los participantes del estudio. Respeto de los derechos del sujeto: Se tratd a los
participantes con toda la formalidad del caso, ante la situacion el investigador, se actud

responsablemente y se ordend la informacion de manera adecuada.

Consentimiento de informacion: Al respecto del consentimiento de los participantes se
considerd la informacion brindada para realizar un resumen y presentar solo respuesta
exacta, en algunos casos se utilizara las propias palabras del autor, siendo cauteloso en no
hacer cambios en el sentido de lo que se quiere expresar, el cuestionario fue analizado en la

validacién y expuesto en la tesis como anexo.
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111 RESULTADOS

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general

Hi: Existe una correlacion significativa entre Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ho: No existe correlacion significativa entre Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 7: Correlaciones entre gestion del talento humano y compromiso organizacional
Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano organizacional
Gestion del talento Coeﬁuente de 1,000 1,000™
humano correlacion
Sig. (bilateral) . :
Rho de N 29 29
Spearman  Compromiso Coeficiente de 1.000™ 1.000
organizacional correlacion ’ '
Sig. (bilateral) . :
N 29 29

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS V21. / Elaborado por la investigadora

Apreciacion:

Tabla 7 El célculo de la correlacion entre la variable X (GTH) y la variable Y
(compromiso Organizacional) se aprecia en 29 componentes. El valor P o sig. (bilateral)
obtenido cero (0) se compara con el parametro SPSS (1% x 0.01). Se rechaza una
comparacion de menos de 0,01: HO. No hay correlacion entre la gestién de la capacidad
humana y la participacion institucional. Por lo tanto, HI es aceptado. Existe una correlacion
entre la gestion de la capacidad humana y la participacion institucional. En el valor cero (0)

P o sig. (bilateral) recibido, el contacto no es importante.
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Hipotesis especificas

Hipdtesis 1

Hi: La Planificacion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal, cantdn Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hoi: La Planificacion del Talento Humano no relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 8:Correlacion de la planificacion del talento humano y el compromiso organizacional
Correlaciones

Planificacion
del talento Compromiso
humano organizacional
Rho de Planificacion del Coef|C|e.r1te de 1,000 0,842
Spearman  talento humano correlacion
Sig. (bilateral) .
N - 0.000
Comp_rom_lso Coeﬁme_rlte de 0.842" 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) 0.000. -
N 29 29

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS V21. / Elaborado por la investigadora

Apreciacion :

Tabla 8: Como resultado, obtener un valor de rendimiento RHO de 0.842 indica que hay
una correlacion positiva entre la planificacion del talento humano y el compromiso
institucional; EIl valor de CG bilateral de 0,000 es inferior a 0,05; Esto rechaza al Ho.
Ademas, cabe destacar que la dimensién cuantitativa de la capacidad humana, que
transforma el talento humano, esta asociada con la implicacién organizativa del personal

ejecutivo del gobierno autdnomo descentralizado. Municipio, Yaguachi, Ecuador, 2018.
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Hipdtesis 2

Ha: El Desarrollo del Talento Humano se relaciona significativamente con el Compromiso
de Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ho2: El Desarrollo del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 9.Correlacion desarrollo del talento humano y compromiso organizacional
Correlaciones

Compro
Desarrollo  miso
del talento organiza
humano cional

Rho de Spearman Desarrollo del ~ Coeficiente de correlacion 1,000 1,000™
talento humano  Sig. (bilateral) . :

N 29 29

Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 1,000

organizacional  Sig. (bilateral) . :

N 29 29

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS V21. / Elaborado por la investigadora

Apreciacion

Tabla 9: Los resultados han demostrado que existe una relacion positiva entre el desarrollo
de las habilidades humanas y el compromiso corporativo para moderar las relaciones
positivas mediante la obtencion del coeficiente Rho de 1.000; el valor critico bilateral de
0.000 también recibido, que es menor que 0.05; que rechaza el Ho y acepta Hi. En la opinién
de la parte superior, mencione que el tamafio DTH de la gestion variable de las del talento
humano es muy relevante para el compromiso corporativo de los funcionarios

gubernamentales del municipio, Yaguachi, Ecuador, 2018.
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Hipétesis 3

H3: El compromiso afectivo se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,

Cant6n Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hos: El compromiso afectivo no se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,

Cant6n Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 10. Correlacion compromiso afectivo y gestion del talento humano

Correlaciones

Compromiso Gestion del

afectivo talento humano

Rho de Compromiso Coef|C|e.r1te de 1,000 981"
Spearman correlacion

afectivo Sig. (bilateral) . ,000

N 29 29

Gestion del talento Coeﬁme_rlte de 981" 1,000
humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 29 29

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS V21. / Elaborado por la investigadora

Apreciacion:

Tabla 10: Hay una relacién positiva entre la determinacién y el manejo de la capacidad de
Humano, el grado de correlacién es moderadamente positivo al obtener el valor en Spearman
Rho 981; Del mismo modo, la importancia bilateral de 0.000 que ha sido menor que 0.05;
esto rechaza la hip6tesis nula y acepta esta hipétesis general. Se dice que las variables estan
comprometidas a hacer el compromiso de la Organizacion con la gestion de la capacidad

humana de los funcionarios ejecutivos del gobierno municipal, Yaguachi, Ecuador, 2018.
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Hipdtesis 4

H4: El compromiso de continuidad se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,

Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Ho4: EI compromiso de continuidad no se relaciona significativamente con la gestion del
talento humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, Cantdén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 11.Correlacion compromiso orgnanizacional y gestion del talento humano
Correlaciones

Compromiso Gestion del
continuidad talento humano
Rho de Compromiso Coeﬂue_rlte de 1,000 981"
Spearman correlacion
Continuidad Sig. (bilateral) . ,000
N 29 29
Gestion del talento Coef|C|e.r1te de 981" 1,000
humano correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 29 29

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS / Elaborado por la investigadora

Apreciacion:

Tabla 11: La relacion es positiva entre los compromisos en curso con el nivel moderado de
correlacion positiva al lograr el valor en los coeficientes 981 de Spearman Rho; por lo tanto,
el valor critico bilateral de 0.00 ha sido que es menor que 0.05; que acepta Hi y rechazé el
Ho. Presentando esto, se puede mencionar que el compromiso con la continuacién de la
variable de compromiso corporativo implica la gestion humana de los funcionarios
ejecutivos del gobierno con la distribucion de energia del municipio, Yaguachi, Ecuador,
2018.
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Hipétesis 5

H5: El compromiso normativo se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,

Cant6n Yaguachi, Ecuador, 2018.

Hos: El compromiso normativo no se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
Cant6n Yaguachi, Ecuador, 2018.

Tabla 12: Correlacion compromiso normativo y gestion talento humano
Correlaciones

Compromiso Gestion del
normativo talento humano
Rho de Compr(_)mlso Coeﬁue_rlte de 1.000 881"
Spearman normativo correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 29 29
Gestion del talento Coeﬁuente de 881" 1,000
humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 29 29

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: resultado del SPSS / Elaborado por la investigadora

Apreciacion:

Tabla 12: Hay una correlacion positiva entre el compromiso regulatorio, nivel moderado de
correlacion positivo al obtener el coeficiente de Spearman Rho. De esta manera, la
importancia bilateral de 0.000 recibidos que es menor que 0.05; 881 que es la negativa de
presentar esto, se puede discutir que la determinacion del ajuste del compromiso de la
Organizacion implica la gestion del talento humano de las autoridades administrativas del

gobierno.
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V. CONCLUSIONES

La analogia entre la GTH y CO implica que los 29 componentes es muy vélida. Esto
significa que una gestion eficiente de la capacidad humana serd mas eficaz en si se
planifica el trabajo hecho corroborado en las contribuciones de los principios y autores
investigados en estudios anteriores.

La existencia de la capacidad de gestionar las competencias humanas y el compromiso
de la organizacion se presenta con mas volumen en los participantes masculinos que
sobresalen en una variante por encima de la otra, teniendo asi una relacién significativa
con el compromiso de la organizacion.

La planificacion dentro de la dimension de Gestion TH es el efecto mas adverso en el
compromiso corporativo a la hora de comparar otros tamafos con la gestion de las
capacidades humanas muy diferente a la investigada en trabajos anteriores. En la tesis
de Nazareno Rodriguez (2015) “Disefio de un Sistema de Gestion del Talento
Humanitario por Competencias para ser implementado en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton el Empalme”. Determinar que de acuerdo a la
planificacion estratégica la Gestion del Talento humanidad se puede desarrollar con
vision y estructura sistémica.

En el tamafio de la gestion de la capacidad humana, la planificacion se ve muy afectada
por la participacion de la organizacion en comparacion con otras dimensiones de la
gestion de la capacidad humana. En la tesis de Nazareno

Rodriguez (2015) “Disefio de un Sistema de Gestion del Talento Humanismo por
Competencias para ser implementado en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton el Empalme”. Determinar que de acuerdo a la
planificacion estratégica la Gestién del Talento Humanista se puede desarrollar con
vision y estructura sistémica.

La dimension de Compromiso organizacional de una empresa es la mas afectada, y en
comparacion con la variable X (gestion del talento humano), es probable que se relacione
con la inversion de consistencia, el tiempo y el esfuerzo de un trabajador del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal, canton Yaguachi, Ecuador, 2018.
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IV.DISCUSION

Tabla 7, El célculo de la relacion entre la variable X (gestion de la capacidad humana) y la
variable Y (compromiso de la organizacion) se ha apreciado para mas de 29 participantes.
No existe una relacion entre la gestion de la capacidad humanay el compromiso corporativo.
Asi que, hola es aceptable. Existe una relacion entre los talentos de gestion y el compromiso

de la organizacion.
Valor cero (0) P o sig (bilateral) recibido, la relacion es insignificante.

Esto también es evidente en las tesis realizadas por Huapalla Paredez (2014) que verifica la
"gestion talento humano y el compromiso Organizacional de los ejecutivos de Maestros en
Gestion de la Educacién, la sede de Huaral, de acuerdo con la relacion Spearman de 0.57,
que representan una relacién intermedia significativa. En este sentido, la investigacién
realizada. Molero (2010) Tener en cuenta que para el alcance de Las habilidades humanas
requieren el desarrollo de los nicleos de capacitacion en términos del nivel de habilidad y
conocimiento de la organizacién en cada uno de los instructores coordinadores, esta es la

responsabilidad directa del Instituto (p.36).

Tabla 8: Los resultados han demostrado que existe una relacion positiva entre la
planificacion, el talento y la determinacion de la empresa moderada, una relacion positiva al
obtener el coeficiente Rho de 0.842; el sig bilateral de 0.000, que es menor que 0.05; que
rechaza el Ho y acepta Hi. Ademas de esto, cabe sefialar que el tamarfio de la capacidad del
ser humano para gestionar una variante de las habilidades humanas esta muy relacionado

con el compromiso de la

Organizacion con los empleados del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Flores Amasifuen, (2017) que investigd el tema “Gestion del talento humano y el
compromiso organizacional del personal de la municipalidad provincial de San Martin,
2016”. Confirmar que existe una relacion positiva entre las variables de la hipdtesis de
prueba basada en el valor recibido por el coeficiente R-0.821 y 0.674 R2; EIl resultado
conduce a una confirmacion de que la gestion de las capacidades humanas influye en el
67,4%.
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Tabla 9: Los resultados han demostrado que existe una relacion positiva entre el desarrollo
de las GTH y el compromiso Organizacional realizar relaciones positivas moderadas al
recibir el coeficiente Rho de 1.000; El valor critico bilateral de 0,000 es inferior a 0,05;
Rechaza Hi, la escala DTH de la gestion de habilidades humanas esta estrechamente

relacionada con el compromiso de las empresas con los empleados.

El resultado indica que existe una correlacion positiva entre el desarrollo de la capacidad
humana y el compromiso institucional, con interacciones positivas moderadas que ganan un
valor de indice Rho de 1.000. El valor significativo bilateral, 0,000, es inferior a 0,05; Esto
rechaza Ho y acepta Hi.

Teniendo en cuenta el punto de vista anterior la variable gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal Administrativo

del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, Cantén Yaguachi, Ecuador, 2018.

Segun el anélisis anterior en Espafia, Asenjo 2010 Tesis de Prez Martin Nesi (2013),
"Relacion entre el compromiso institucional y el desempefio laboral de los profesionales
sanitarios del Hospital General™ encontrd que habia una correlacidn entre estas dos variables
en cantidades modestas. en su estudio, el 40,62% de las medidas 2012 y 2013 Gestionando
las habilidades humanas para maximizar el rendimiento laboral durante el periodo, fue

bueno 34,38% regular y un 25% peor.

Tabla 10: Existe una relacion positiva entre la determinacion y la gestion de las capacidades
humanas, el nivel de relacion es moderadamente positivo cuando se obtiene el valor en 981;
de la misma manera, la significacion bilateral de 0.000 ha sido que es menor que 0,05; que

rechaza los supuestos nulos y acepta suposiciones comunes.

Para demostrarlo, se dice que las variables implican significativamente la gestion de las
capacidades humanas de los empleados administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

Se ha comprobado que Asenjo (2010) en el estudio anterior en Espafia también encontro la

relacion entre estas dos variables a un nivel moderado.
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Tabla 11. La correlacion es la estabilidad de la continuidad y un grado moderado de relacion
positiva, 981. Por lo tanto, el valor de la importancia bilateral, 0,00, recibié menos de 0,05;
acepta a Hi y rechaza a Ho. Cabe sefialar que el compromiso con la continuidad de la variable
de compromiso institucional estd particularmente relacionado con la GTH del personal
Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi,
Ecuador, 2018.

Segun analisis previos en Esparia, se encontrd que tenia una relacion entre estas dos variables
en una cantidad modesta. En el afio 2010 Flores Amasifuén (2017), informe del estudio,
"Gestion de las capacidades humanas y participacion de la institucion municipal.
Suposiciones publicas, el efecto del coeficiente de correlacién Rho del proceso 0.821; una
relacion modesta con la obligacion del Instituto como resultado de esta investigacion tiene
un valor R de 0.598.

Tabla 12: Hay una correlacion positiva entre el compromiso regulatorio, nivel moderado de
correlacion positiva al obtener el coeficiente de Spearman Rho. De este modo, la
importancia bilateral de 0.000 recibidas, inferior a 0,05; es la negativa a aceptar su
aceptacion de la determinacion del compromiso de la empresa con la variante de la gestion

de las capacidades humanas, 881.

En su tesis, Serano Gillen (2016), el estudio informa que "Gestionando el talento personal
de la empresa". G4S Secure Solutions Ecuador CIA., y su impacto en el desempefio de los
empleados durante el periodo 2012-2013, segun cifras, 34,38%, 2012 y 2013 y 31,24%
durante el periodo a mejorar, programas de formacién, 68,75% encuestados, 2012 el informe
dice que nunca proporcionaron capacitacion o ejercicio para mejorar el desempefio laboral

durante el periodo.
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VI. RECOMENDACIONES

Funcionarios del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi,
gestionen el nuevo estilo de participacion empresarial de calificacion y desempefio,
profesional, personal, desarrollo de la fuerza laboral de acreditacion. Se recomiendan a
los lideres coordinar y alentar la mano de obra de la empresa con el fin de lograr mejores

resultados.

Que el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, implemente
politicas para fortalecer la eficiencia de la mano de obra de los empleados en el campo

administrativo y emprender capacitaciones constructivas e innovadoras.

Que las autoridades del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, Canton
Yaguachi, fomenten en el personal administrativo, becas de concesion, bonificaciones,

premios y otros incentivos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, Canton

Yaguachi, Ecuador, 2018

FORM.PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES Metodologia
VARIABLE: Gestion del Talento Humano
PROBLEMA GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL: OBJETIVO Dimensiones Indicadores Escalade | Tipo: investigacion
¢Coémo se relaciona la Gestion | Hi: La Gestién del Talento | GENERAL: medicién | cuantitativa
del Talento Humano y el | Humano se  relaciona | Identificar la relacion | Planificacion Capacidad Meétodo: Descriptivo
Compromiso Organizacional | significativamente con el | que existe entre la | del Talento Compromiso Disefio:
del personal Administrativo | Compromiso Gestion del Talento | Humano Accion Correlacional
del Gobierno  Auténomo | Organizacional del personal | Humano y Compromiso
Descentralizado  Municipal, | Administrativo del | Organizacional del O
Canton  Yaguachi-Ecuador, | Gobierno Auténomo | personal Administrativo
¢2018? Descentralizado Municipal, | del Gobierno Auténomo
PROBLEMAS Cantdn Yaguachi, Ecuador, | Descentralizado M r
ESPECIFICOS: 2018. Municipal, Canton
¢Colmo se relaciona la | Ho. La Gestion del Talento | Yaguachi, Ecuador, \
Planificacion del talento del | Humano no se relaciona | 2018.
Humano con el Compromiso | significativamente con el O
Organizacional en el personal | Compromiso OBJETIVOS Poblacion y
administrativo del Gobierno | Organizacional del personal | ESPECIFICOS Muestra
Auténomo  Descentralizado | Administrativo del | Determinar si existe 106 funcionarios que
Municipal, Cantén Yaguachi- | Gobierno Auténomo | relacion entre laboran en el
Ecuador, ¢2018? Descentralizado Municipal, | Planificacion del Valor Ordinal Gobierno Auténomo
Cantén Yaguachi, Ecuador, | Talento Humano vy Desarrollo profesional Descentralizado
¢Como se relaciona el 2018.HI,POTESIS Compromiso del Talento motivacion Municipal, Cantén
Desarrollo  del  Talento | ESPECIFICAS: Organizacional del | Humano Politicas de Yaguachi-Ecuador
Humano con el Compromiso | Hi: La Planificacién del | personal Administrativo retencion Muestra: 88
Organizacional en el personal | Talento Humano se | del Gobierno Auténomo personas
administrativo del Gobierno | relaciona significativamente | Descentralizado
Auténomo  Descentralizado | con el Compromiso | Municipal, Cantén n= Z?PQN
Municipal, Canton Yaguachi- | Organizacional del personal | Yaguachi, Ecuador,
Ecuador, ¢2018? Administrativo del | 2018. Z2PQN + NE?
Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal, | Determinar si existe Técnicas e
Canton Yaguachi, Ecuador, | relacién entre Desarrollo instrumentos de
2018. del Talento Humano recoleccion de
Hoi: La Planificacion del | Compromiso de informacion.:
Talento Humano no | Organizacional del Técnica:
relaciona significativamente | personal Administrativo Encuesta

con

el

Compromiso

del Gobierno Auténomo

o1



Organizacional del personal
Administrativo del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal,
Canton Yaguachi, Ecuador,
2018.

Ho2: El Desarrollo

Descentralizado

Municipal, Canton
Yaguachi, Ecuador,
2018

Instrumento:
Cuestionario

VARIABLE: Compromiso Organizacional
Dimensiones | Indicadores
Escala de
medicion
Apego del
individuo al
grupo de trabajo
Compromiso Qong_ruencia de
Afectivo |nQ|V|duza_I§s
Vinculacion con .
la organizacion | Ordinal
implementados |
Atribucién
Compromiso Inversiones
de Alternativas
Continuidad
Expectativas
Compromiso Obligaciones
Normativo Intercambio
social
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ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERENO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO

PRESENTACION:
El presente cuestionario tiene como objetivo Identificar la relacion que existe entre la

Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal Administrativo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, Canton Yaguachi, Ecuador, 2018.

DATOS DEL INFORMANTE:
Sexo: 1) Masculino 2) Femenino

Edad: 1) Menos de 25 3) De 26 a 30 4)De3l1a40 5)Dedla
59 6) De 60 amas

Facultad: 1) Educacion 2) Medicina 3) Comunicacion 4)
Derecho

Area: 1) Estudios Generales 2) Estudios Especificos 3) Estudios Especialidad
Afos de docente: 1) Menos de 5 3) De 6 a130 4)De 11a 20 5)
Mas de 21

El cuestionario es con finalidad académica. A continuacion, usted encontrard una serie de
interrogantes. Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas:
ALTERNATIVAS: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre.

Dimensidn: Seleccionando profesionales con capacidades
Subdimensién: Planificacién del talento humano
Desarrollo del talento humano

VARIABLE1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION | | INDICADORES 11]2]3]|4]5]

Capacidad
¢En ocasiones la capacidad que
demuestra el personal administrativo
en la institucion es considera deficiente
PROFESIONALES 1 por su jefe inmediato?
CON
CAPACIDADES

¢La capacidad se puede comprobar
mediante el interés de aprender para
2 superar las tareas asignadas en un area
determinada?

Compromiso

¢ El personal administrativo demuestra
compromiso laboral con el Gobierno

3 | Auténomo Descentralizado
Municipal?
¢ El Gobierno Auténomo

4 Descentralizado Municipal cumple
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con el compromiso estipulado con el
personal administrativo?

Accioén

¢Las acciones administrativas son
Optimas para brindar un buen servicio
al usuario?

¢El incumplimiento de funciones del
personal administrativo es el camino
para tomar acciones correctivas por
parte de la gerencia?

Valor “profesional

¢Para brindar un servicio optimo se
deberia reconocer el valor profesional
que tenga el personal administrativo?

¢El  reconocimiento  del valor
profesional en el personal
administrativo disminuye las continuas
quejas de los usuarios?

Motivacion

¢El personal administrativo necesita
ser motivado y empoderado con
emociones positivas para que cumplan
con las tareas encomendadas con
responsabilidad?

10

¢Motivar al personal administrativo
incluye capacitaciones, becas, entre
otros, incentivos?

Politicas de retencién

11

¢Las politicas de retencion promueven
excelentes resultados en la atencién al
usuario?

12

¢Laaplicacion de politicas de retencion
crea en el personal administrativo
expectativas de migrar a otra empresa?
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El cuestionario es con finalidad académica. A continuacion, usted encontrard una serie de

interrogantes. Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas:
ALTERNATIVAS: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre

Dimensién: Compromiso afectivo

Subdimension: Refleja las emociones del personal
Revela apego de caracter material

Sentimiento de obligacion de permanencia

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION

No

INDICADORES

1

Satisfaccion

Compromiso

afectivo

Sentiria total satisfaccion si pasara el resto de mi
carrera administrativa en esta empresa

Los reconocimientos y elogios que el jefe de area
hace por los resultados del trabajo realizado
incrementa mi satisfaccion para con la empresa

Identificacion

Me siento identificado con los problemas de la
institucion tal es asi que los asumo como propio

Me siento identificado con la empresa, por lo
tanto, me seria dificil dejar de laboral para ella

Significacion

Siento que hablar positivamente de la institucién
realza lo que significa en mi vida laboral

Pertenencia

Aun no estoy seguro si permanezco en la
actualidad en la institucion por necesidad o deseo
propio

Lazos emocionales

Me siento emocionalmente ligado a mi trabajo
por esta razdn no puedo abandonar la empresa

Necesidad
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Compromiso
de

continuidad

La institucion me proporciona oportunidades
para cubrir mis necesidades basadas en el
desarrollo profesional

Economia
Los despidos masivos que decida hacer la
institucion me llevarian a un subempleo o al
engrosamiento de la economia

Las condiciones salariales que me ofrece la
institucion cubren mis expectativas econémicas

10

Benéfico

Considera a la institucion benefactor, para
aplicar normas de moral para de esa manera
retribuir al personal

Opciones laborales

11

Las opciones laborales me permiten
formalmente desempefiar una tarea designada
dentro de una empresa

12

Responsabilidad

Muestro responsabilidad en cuanto a la
supervision de otras personas

13

Deber

Conozco el deber que tiene el personal de otras
areas dentro de la empresa

Compromiso

Normativo

14

Etica

Conoce los lineamientos que aplica la
organizacion en la actualizacién de conductas,
normas o reglas

15

Moral

Cumple con el compromiso moral mediante la
identificacion de los fines para los objetivos de
la empresa
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Aspectos administrativos
3.1 Recursos y presupuesto
Recursos Humanos

01 titular de la investigacion.

01 docente Tutor de la Universidad César Vallejo

01 alcalde del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Jacinto de Yaguachi,

Lcdo. Daniel Avecilla Arias.

104 personal administrativo que conforman la muestra del G.A.D. municipal de San Jacinto

de Yaguachi.

03 expertos en gestion publica y afines para la validacion del instrumento.

Materiales y equipos

El presente proyecto de investigacion requirié de los siguientes materiales y equipos:

Tabla 13
Materiales y equipos
Descripcion Cantidad
Papel bond A4 80 gramos 01 Resma
Lapiceros 02 Unidades
usB 01 Unidad
Calculadora 01 Unidad
Tinta para impresion 01 Unidades
Grapas 01 Cajas
Folderes 02 Unidades
Enarapador 01 Unidad
Perforador 01 Unidad
Fosler Unidades
Elaborador por: Autor
3.1.2 Presupuesto
Asignacion
01 titular de 1a INVEStIACION. ... .ottt e e nsn 100,00

01 docente Tutor designado por la Universidad César Vallejo... 000,00

01 gerente Sr. alcalde del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

de San Jacinto de Yaguachi, Lcdo. Daniel Avecilla Arias

000,00
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104 personal que integran la muestra, personal administrativo del G.A.D. municipal de San

Jacinto de Yaguachi.................ooooiiiiiiii

000,00

03 especialistas en gestion publica y afines para la validacion del instrumento...90,00

Materiales y equipo
Tabla 14.
Valores de los materiales y equipo
Elaborado por: Autor

Descripcion Valor
Papel bond A4 80 gramos 01 300.00
Lapiceros 02 1.00
USB 01 10.00
Calculadora 01 25.00
Tinta para impresion 01 20.00
Grapas 01 3.00
Folderes 02 3.00
Engrapador 01 3.00
Perforador 01 2.50
Fosler 01 5.00
Viéticos
) ) _ 06 84.00
Pasajes Guayaquil — Tumbes — Guayaquil
Pasajes Yaguachi — Guayaquil — Yaguachi 06 8.00
Noches de alojamiento Tumbes 06 60.00
Dias de alimentacion Tumbes 12 60.00
Capacitacion 1
o ) 50.00
Autocapacitacion via internet
Otros
. 400.00
Imprevistos
TOTAL $1034.50

3.2 Financiamiento

Los gatos a generarse en este proceso de estudio los cubre el autor de la investigacion

Resultados de rangos de edad y género
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Figura 1.

Distribucion de participantes en la investigacion por rangos de edad y género. Fuente:
Elaboracion propia.

Apreciaciones

En la Figura 1 se aprecia el nmero de participantes en la investigacion por rangos de edad
y género: En total 44 participantes de género masculino y 44 de género femenino.

El rango de edad més frecuente fue el de 41 a 59 afios: 24 participantes de género masculino

y 20 de género femenino, 44 en total en este rango.

El rango de edad menos frecuente fue el de 31 a 40 afios: sélo 10 participante de género

masculino y 6 de género femenino3.3
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CRONOGRAMA DE EJECUCION
El plazo de ejecucion sera de 04 meses calendarios 0 120 dias

Tabla 15.
Cronograma de ejecucion

Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem
Actividades 1 2 3 4 5 6 7

Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem

8 9 10 11 12 13 14 15 16

Elaboracion de
proyecto
Recoleccion de
datos
Procesamiento
de datos
Andlisis de datos

Redaccién de
informe

1ra. Revision

Levantamiento
observaciones

2da. Revision

Presentacion de
informe

Sustentacion

Presentacion art.
Cientifico

Elaborado por:
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I.GENERALIDADES

Investigacion: Gestion del talento humano y compromiso Organizacioal con el personal
administrativo del GAD.
Autor: Br. Roxana Vanessa Palomiino Navarrete
Objetivo: Planificar para recolectar informacion, con la finalidad de analizar los resultados y aplicar
mejoras a la problematica expuesta
Indicador o categoria: Capacidad, compromiso, accion, valor institucional, motivacion, politicas
de retencion, satisfacion, identificacion, significacion, pertenencia, lazos emocionales, necesidad,

economica, benéfico, opciones laborales, responsabilidad, deber, ética, moral.

Sujetos u objetos de analisis / informantes: Personal Administrativo

Técnica / Instrumento: Entrevista
Il. DETALLES DE ACTIVIDADES

Modo de aplicacion: Personal

Accion Lugar Fecha Hora Respo | Contacto Otro
nsable
Acordar Gobierno 04/06/201 | 15:00 Roxan | 099612142 | 0986995043
fecha vy | autonomo 8 a 4
hora para descentralizad Palomi
la 0 municipal, no
recoleccio | canton Navarr
de datos a \E((?S;’jgr" ete
};aves de 2018 ’
alicacion
Aplicacion | Gobierno 06/06/201 | 15:00 Roxan | 099612142 | 0986995043
de auténomo 8 a 4
cuestionari | descentralizad Palomi
0s 0 municipal, no
canton Navarr
Yaguachi,
Ecuador, ete
2018
Gobierno 19/06/210 | 15:00 Roxan | 099612142 | 0986995043
Aplicacion | autonomo 8 a 4
de descentralizad Palomi
cuestionari | © municipal, no
0s ‘j‘”ton . Navarr
aguachi,
Ecuador, ete
2018

11.CONSIDERANDOS
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EXPERTOS
1 Datos Personales

Nombres: Rafael

Apellidos: Hinojosa Silva

Fecha de nacimiento: 06 de diciembre de 1978 (39 afos)
Nacionalidad: ecuatoriano

Estado Civil: Casado

Direccion:  Cdla. Alborada 13va. Etapa Mz A4 V11 Guayaquil - Guayas
Teléfono: (593) 991902720 / 042175086 rhinojosa.ec@hotmail.com

Nivel Superior: Universidad Iberoamericana de México

Titulo Obtenido: Master en Administracion de Empresas
MBA Doctorando de la Universidad Internacional

L3 Datos Personales

Nombres: Lina Mabel
Apellidos: Ulloa Baquerizo
Fecha de Nacimiento: 02 de mayo de 1981 .
Nacionalidad: ecuatoriana ,\
-

Estado Civil: Casada

Cedula de Identidad: 0919972059

Direccion: Batallon Yaguachi

Teléfono: (04) 2020255 0979762503

Nivel Superior: Universidad Autonoma de Madrid

Titulo Obtenido: Master Universitario en Formacion de
Profesores de Secundaria de la Republica
De Ecuador.

Especializacion: Economia y finanzas

L Datos Personales

MSC. YESICA DEL ROCIO CORREA OLAYA
Cedula: 0924679095

Fecha de Nacimiento: 23 de octubre de 1981
Direccion: Sucre 1002 Y Calderdn

Correo Electrénico: yesicac81@hotmail.com
Celular: 0998201054

Nivel Superior: Universidad Autonoma de Madrid

Titulo Obtenido: Master Universitario en Formacion de
Profesores de Secundaria de la Republica
De Ecuador.

Especializacion: Economia y finanzas
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AUTORIZACION

EL SUSCRITO ALCALDE DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SAN
JACINTO DE YAGUACHI, LCDO. JOSE DANIEL AVECILLA ARIAS:

AUTORIZA

A LA PSICOLOGA ROXANA VANESSA PALOMINO NAVARRETE PORTADORA DE LA
CEDULA DE CIUDADANIA 0919613570, ESTUDIANTE DE POSTGRADO DE LA CARRERA MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, SEDE TUMBES, REPUBLICA DEL PERU,
PARA QUE APLIQUE LOS INSTRUMENTOS (CUESTIONARIOS) VALIDADOS A LA MUESTRA DE LA
RESPECTIVA POBLACION, PARA LA ELABORACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION PREVIO A LA
OBTENCION DEL TiTULO DE MAGISTER EN GESTION PUBLICA, TRABAJO TITULADO: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL

GUBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SAN JACINTO DE YAGUACHI,
ECUADOR, 2018,

SE EXPIDE LA PRESENTE AUTORIZACION A FIN DE QUE SE LE OTORGUEN LAS
FACILIDADES CORRESPONDIENTES.

SAN JACINTO DE YAGUACHI, 29 0 DE MAYO DEL 2018

63



Lcda. Lina Ulloa Baquerizo
Magister en Economia y Finanzas

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Mediante la presente, la suscrita Magister Leda. Lina Ulloa Baquerizo, deja constancia de
haber revisado los items del cuestionario de la encuesta que el investigador Palomino
Navarrete Roxana usd para su proyecto de investigacién “Gestion del Talento Humano ¥y
Compromiso Organizacional del personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal, Cantén Yaguachi-Ecuador, 2018.”

El instrumento mide, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso 2 la
informacion con varias preguntas definidas al respecto. El instrumento muestra un dominio
especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con mediciones previas que

han surgido de investigaciones precedentes.

En tal sentido, quien suscribe el presente documento, garantiza la validez de dicho

instrumento presentado por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 30 de Mayo de 2018

Evaluadora del Instrumento.
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San Jacinto de Yaguachi, 24 de Mayo del 2018

SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

Licenciado José Daniel Avecilla Arias

Alcalde del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
San Jacinto de Yaguachi.

Ciudad.

De mis consideraciones:

Yo, Psicologa Roxana Vanessa Palomino Navarrete portadora de la cédula de
ciudadania 0919613570, estudiante de la carrera de postgrado Maestria en Gestién Publica
de la Universidad César Vallejo, sede Tumbes, Replblica del Perfi, pongo en su
conocimiento que actualmente me encuentro en la fase de disefio del proyecto de
investigacién titulado: Gestién del Talento Humano y Compromiso Organizacién del
Personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Jacinto
de Yaguachi, Ecuador,2018, requisito indispensable para la aprobacién de la tesis.de
Maestria.

Por tal motivo he seleccionado la institucién publica que dignamente usted
representa, y es necesaria su autorizacién para aplicar los instrumentos (cuestionarios)
validados de la prueba piloto para la respectiva elaboracién de la investigacién antes
mencionada. La fecha tentativa para realizar la visita al G.A.D. Municipal seria el martes
29, y miércoles 30 de mayo del 2018 desde las 14:00.

Esperando que la solicitud planteada tenga la acogida que amerita, me despido de usted
expresando mi sincero agradecimiento. SEATIC

PSICOLOGA o
CLINICAA ﬁ&Ti%A

Roxana Pglomino N.
Reg. # 1024-15-1332507

Ps. RoxanaPalomino Navarrete
C.1. 091961357
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‘lﬂ ESCULLA DE POSTGRADO
SGESTION  DEL TALENTO  HUMANO Y COMPROMISO ORGANIAACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNG AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON YAGUACHI-

ECUADCR, 20087
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO  AUTORA: PALOMING NAVARRETE ROXANA

Wb forii aibis e pubar Bisens By Theens Fayelemte
wdicaitarns Cabtering P i can ey -20 st ton ODSERVACIONES
ASPECTIS DE WALIDALIDN n_fe Jn fwe (2 [26 o1 [36 [a1 [an [50 [s 161 laos | 19 JE_| o3 |86 161 |96 -
5w [15 |20 [25 30 [3s [ao |as |0 |se |60 |ss |20 | #5 |&0 |os |on |95 | 1en
1 Chartiu Ests dorenailads sen un | |
Lerguaie apraprach: . . _ f . i e
¥ Cbitbiad Esia exprewmio en i 1 -~ —1
_____ | condumtay olyervabler | R — | —— . i -
¥ Acuaatidad Adenusde Al enieque I —— — . —
eogice abordads en Ly {
i Eigacin 4 ! . - S | .
A wparnzacion ExlSte wma o garieacian | I’ |
Wigith enitie sus i bers . - . - e o
T Sulickeria Comprends 1t asperias 1 ]
NSRS ST |
| caliced — - B - - -
& inderwianaldisd daiervade para wvalnsas
kit fimemsdenes  del
_tema de la inuvestigaesn . ] . L —_— e
FoConglistenia Baiade  en  asprries
tod rieo-ciemiticos de L .
e :ﬁ" L I — S F— -
l & Cahevencia Tlers relacion eree s ) :
etk
5 i L; de & = L o I I
Ly elabovacin  de i -
S InueLtigacidn B . B - —

INSTRUCCIOMES: Este instrumentn, sirve para que el EXPORTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se
estd validando, Debera colocar la puntuacion gue considere pertinente  a los diferentes enunciadas.

San Jacinto de Yaguachi, 30 de Mayo de 2018, ]

ngte s l'i'-:im UUUEL\. &tlfhtluﬂgﬁ’

om 0G99 3059 i < .
Tetéfono__ 001G b a o0 5

E-mail:_ gy by o Ly db

l‘t\ﬂ-ll-_(j‘l:l (]
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Lcda. Yesica Correa Olaya
Magister en Administracién de Empresas

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Mediante la presente, la suscrita Magister Leda, Yesica Correa Olaya, deja constancia de haber
revisado los ftems del cuestionario de la encuesta qué el Investigador Palomino Navarrete
Roxana usé para su proyecto de investigacién “Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional del personal -Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, Cantén Yaguachi-Ecuador, 2018.”

El instrumento mide, én efecto, eloonommanmymodeloimecamsmmdeamemah
mformmaaeonvmnpregunmdeﬁmdaalmpm El instrumento muestra un dominio
especﬂicodeconmdmdebquumdeymnmemmconmedmomp:mquchm
surgido de investigaciones precedentes.

Enhlnnﬁdo,quienmtai:edpmmdocumm,mmﬁmhmﬁdadedkhomm
presentado por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 81 de Mayo de 2018

MR8 S

Evaluadora del Instramento
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UNIVERSIBAD CESAR VALLEID

1:}\' ESCUELA DE POSTGRADO

“GESTION DEL TALENTO

HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON YAGUACHI-

ECUADOR, 2018.”
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO  AUTORA: PALOMINO NAVARRETE ROXANA
Indicadores Criterios D!:fl;:“ :"i::; :rf:; M:‘;?:;“ E;;E_Ti;l: OBSERVACIONES
[1} 6 11 116 |21 (26 [31 |36 |4 |46 |51 |56 |61 |66 [71 |76 |81 [86 |91 |96
ASPECTOS DE VALIDACION
5 10 |15 |20 |25 |30 |35 (40 |45 |50 |55 |60 (65 |70 [75 (80 [85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado con un

lenguaje aproplado -
2.Objetividad Esta expresado en
I conductas observables N _— < .
3.Actualidad Adecuado al enfoque

tedrice abordado en la ~

Investigacién
4.0rganizacion Existe una organizacion

|6gica entre sus items 4
5.5ufidenda Comprende los aspectos

necesarios en cantldad y 7

calidad,
6.Intencionaldiad | Adecuado para wvalorar

las  dimensiones  del g

tema de la Investigacién
7.Consistencia Basado en aspecios

tedricos-cientificos de la /

investigacién
8.Coherencia Tiene relacién entre las

wvariables e indicadores
9.Metodologl La P a

la elaboracién de la

Investigacién

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evallie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se
estd validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

LCsiee Cowea ©

San Jacinto de Yaguachi, 31 de Mayo de 2018.

Mgtr.: IX,MLQL\ »fDm:w_c\ (C\Rm*&

DNI:_efdlagsesiy

Teléfono:_©999 2c tosY

E-mail_Pesicac sl @Nadhenndl. con
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ING. RAFAEL HINOJOSA SILVA
Magister en Administracién de Empresas

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTO

Mediante la presente, el suscrito Magister Ing. Rafael Hinojosa Siiva, deja ia de
haber revisado los ftems del cuestionario de la encuesta que el investigador Palomino
Navarrete Roxana usé para su proyecto de investigacién "Gestién del Talento Humano y
Compromiso Organizacional -del personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Dy lizado Municipal, Cantén Yaguachi-Ecuador, 2018”,

El instrumento mide, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso a la

informacién con varias p defi al resp El | muestra un
dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con mediciones
previas que han surgido de investigaciones prec

En tal sentido, quien suscribe el presente documento, garantiza la validez de dicho
Instrumento presentado por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 04 de Junio de 2018

Evaluador del Instrumento
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVEASIDAD CESAR VALLEIO

“GESTION DEL

TALENTO HUMANO Y ]
ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON YAGUACHI-

ECUADOR, 2018.”
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

AUTORA:

DEL

PERSONAL

PALOMINO NAVARRETE ROXANA

Indicadores Criterios D“:f';;“' e :;'f i Muy Bunon F‘;:"; ’:;;' OBSERVACIONES
] 11 16 21 26 a1 36 41 46 51 56 61 66 ral i} 81 86 21 86
ASPECTOS DE VALIDACION - — - ] =0 —
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con un
lenguaje apropiada Fis
2.Objetividad Esta  expresado p
conductas observables -
3 lid, A al
tedrico abordado en la
lirn i i i
4.0rganizacién Existe una organizacion
I6gica entre sus itemns
S Sufidenda Comprende los aspectos
necesarlas en cantidad y S
calidad.
6.Intencionaldiad Adecuado para valorar
las  dimensiones /'
tema de la investigacion
7 Consistencia Basado en aspectos
tedricos-cientificos de la
investigacidn -
8.Coherencia Tiene reladan entre las
warlables e Indicadores /
9.Metodologia La estrategia responde a
la elaboradén de J oA

Investigacidn

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento gue se
estd validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

San lacinto de Yaguachi, 04 de Junio de 2018.

Mgtr.: k’l“J\\Y\\anlTﬁ’ QG’FG e.\ \‘l‘\ U\:J\CSC‘\ S \ l\} <

DNI:

ODIVIANDSHE

o

Teléfono:

DRIDNAROZ 2O

E-mail:_C A sioa ec [ = ST N
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Q SP55 PALOMING.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

4rchivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana — Ayuda

B M e~ FLEZl AEE BT 00

[}

| Mombre || Tipo || Anchura || Decimales” Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
1 Edad MNumérico 2 0 Edad {1, De 26 a ... Ninguno I = |zquierda &7 Escala “ Entrada
2 Sexo MNumérico 8 0 Sexo {1. Masculin_.. Ninguno 9 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
3 Ocasiones_... Numeérico 8 0 En ocasiones |... {1, Nunca}... Minguno 17 = |zquierda 4l Ordinal “w Entrada
4 Capacidad_... Numérico 8 0 La capacidad s... {1, Nunca}... Minguno 17 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
b Personal_a... MNumeérico 8 0 El personal ad... {1, Nunca}... Minguno 8 = lzquierda ol Ordinal “w Entrada
b Gobiermno_c... Numérico 8 0 El Gobierno Au... {1, Nunca}... Ninguno 8 = lzquierda ol Ordinal “ Entrada
[ Acciones_a... Numérico 8 0 Las acciones a... {1, Nunca}... Ninguno g = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
8 Inculplimien_.. Numérico 8 0 El incumplimie... {1, Nunca}... MNinguno 3 = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
4] Brindar_serv... Numérico 8 0 Para brindar un_.. {1, Nunca}... MNinguno 8 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
10 Reconocimi_.. Numeérico 8 0 El reconocimie... {1, Nunca}... MNinguno 8 = |zquierda 4l Ordinal “w Entrada
" Mativacion_... Numérico 8 0 El personal ad... {1, Nunca}... Minguno 8 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
12 Motivar_incl... Numérico 8 0 Motivar al perso... {1, Nunca}... MNinguno 8 = lzquierda ol Ordinal “ Entrada
13 Politicas_re... Numérico 8 0 Las politicas de__. {1, Nunca}... Ninguno g = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
14 Aplicacion_... /Numérico 8 0 La aplicacidn d... {1, Nunca}... Ninguno g = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
15 Sentiria_sat... Numérico 8 0 Sentiria total sa__. {1, Nunca}... Ninguno 3 = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
16 Reconocimi_.. Numeérico 8 0 Los reconocimi_. {1, Nunca}... MNinguno 8 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
17 Siento_iden_.. Numeérico 8 0 Me siento ident... {1, Nunca}... Minguno 8 = |zquierda 4l Ordinal “w Entrada
18 Siento_iden... Numérico 8 0 Me siento ident... {1, Nunca}... MNinguno 8 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
19 Siento_habl... Numérico 8 0 Siento que habl... {1, Nunca}... MNinguno 8 = lzquierda ol Ordinal “ Entrada
20 Aln_seguro... Numérico 8 0 Aun no estoy s... {1, Nunca}... Ninguno g = |zquierda ol Ordinal “ Entrada
21 Me_siento ... MNumérico 8 0 Me siento emo... {1, Nunca}... MNinguno g = lzquierda ol Ordinal “ Entrada
22 Institucion_... Numeérico 8 0 La institucion ... {1, Nunca}... MNinguno 3 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
23 Despidos_...  Numérico 8 0 Los despidos ... {1, Nunca}... MNinguno 8 = |zquierda ol Ordinal “w Entrada
24 Condiciones... Numérico 8 0 Las condicione_._ {1, Nunca}... Minguno 8 = |zquierda 4l Ordinal “w Entrada
A i Y o n ia T 1 ni; o =T ST N Cbend

1]

Vista de datos | vista de variables

[IBM 5PSS Statistins Pr




E& SPSS PALOMING.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

i=1_1=

I N

M EAE {00 %

Visible: 32 de 32 variables

Edad Sexo Ocasiones_capacidad Capacidad_comprobar | Personal_ad | Gobierno_cu | Acciones_ad | Inculplimienta| Brindar_servi| Reconocimie| Motivacién_p| Motivar_inclu|Politicas_rete| Aplici

ministrativo ||mple_compro ministrattivas| _funciones | cio_dptimo |nto_valor_prol  ersonal  |ye_capacitac| ncién_promu |oliticz

miso esional ones even [

1 De 26 a 30 Masculino Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nune
2 De 31240 Femenino Casinunca Casi nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casi
3 |De41a59 Masculino Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces A veces Aveces Aveces A vec
" 4 |De25a30 Femenino Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
5 De 31 a40 Masculino Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siem

6 De 41 a 59 Femenino Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nunc
7 De 26 a 30 Masculino Casinunca Casi nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casi

" 8 |De31ad40 Femenino Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces A veces Aveces Aveces A vec
" 9 |De41a59 Masculino Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi

10 De 26 a 30 Femenino Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siemy

11 De 31240 Masculino Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nunc
12 De 41 a 59 Femenino Casinunca Casi nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casi

" 13 |De26a30 Masculino Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces A veces Aveces Aveces A vec
14 De 31 a40 Femenino Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi

15 De 41a 59 Masculino Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siemy

16 De 26 a 30 Femenino Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nunc
7 De 31240 Masculino Casinunca Casi nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casi

" 18 |De41a59 Femenino Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Avec
19 De 26 a 30 Masculino Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi

20 De 31 a40 Femenino Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siem

21 De 41259 Masculino Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nunc
T T . . . . . . . . . . . . .
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON
YAGUACHI, ECUADOR, 2018
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ENCUESTA REALIZADA A LOS FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN
DIFERENTES AREAS DE ADMINISTRATIVAS
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ESCUELA DE POSGRADO

PO UKIVERSIDAD CESAR YALLEJD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL GRADO

ACADEMICO DE MAESTRO (a) EN GESTION PUBLICA
El/La bachiller PALOMINO NAVARRETE ROXANA VANESSA, ha sustentado la Tesis titulada:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL, CANTON
YAGUACH!. ECUADOR. 2018.” :

El jurado evaluador emitid el dictamen de:

/-}prgﬁtw/a /)ﬂ %(uru'/nu' dad

v

Habiendo recomendado siguientes:

-/A{}«wh‘r doo 1 gmqm/azw/ A o ,Lg/e(a’/ca
~ Voifrear  Caa dHela
~ Ch o e CiéL

Piura, Piura, 04 de Abril del 2019

PRESIDENTA: DRA. HIDALGO DE CUCHO.MARIELLA BELMINA.

SECRETARIO: MG. CASUSOL MORENO FERNANDO EL{AS MANUEL

C
VOCAL: MG.TORRES MIREZ KARL FRIEDERICK. %/W
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. Cédigo
U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Version

UNIVERSIDAD TESIS Fecha
CESAR VALLEJO Pégina

: F06-PP-PR-02.02
: 09

1 23-03-2018
t1det

Yo, Karl Friederick Torres Mirez docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada

“Gestién del talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Cantén Yaguachi, Ecuador, 2018” del (de

la) estudiante Palomino Navarrete, Roxana Vanessa, constato que la investigacién tiene

un {ndice de similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluy6é que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 17 de octubre de 2019

Mg. Karl Friederick Torres Mirez
DNI: 46710220

Elaboré

Direcci
pition Revis6 Responsable del SGC Aprobé

Investigacién

Vicerrectorado de
Investigacién
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Gestion del talento humano y Compromiso organizacional de|
personal administrativo de| Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal Cantén Yaguachi, Ecuador, 2018

INFORME DE CRIGINALIDAD

21 13, o, 19,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

——

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 O‘V
(o]

Trabajo del estudiante

S— S—— S—

repositorio.ucv.edu.pe 4_(J

Fuente de Internet A’
S R

Submitted to Universidad Alas Peruanas 1 o

Trabajo del estudiante A’

Submitted to Universidad Catolica Los Angeles 1 o
: %o
de Chimbote

Trabajo del estudiante

documents.mx

Fuente de Internet

es.scribd.com

Fuente de Internet

—_——
docplayer.es

Fuente de Internet

E Submitted to Universidad Catdlica de Santa
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UCV AUTORZACKON DE PUBLICACION DE TESIS

PARSIAS Fectm - ]
mevsan EN REPOSITORIO NSTITUCIONAL UGV | reche - 250391

Yo, Roxana Vanes=a Palomino Navarrete, identificada con DNI N0919613570, egresada del
Programa de Maestro  Gestién Piblica, de b Universidad Cészar Vallejo, autorize ( X ), No
auterizo [ ) B divulgacion y comunicackén péblica de mi trabajo de fmvestigacion titulado

"
on ¢l Repositario lastitucional de la UCY (bitp:/frepositoctoucv.edape /) segin Jo estipulado
en el Decreto Legislativo 822, Lay sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién ea caso de no awtorizaclén:

56170

FECHA: PIURA, 04 DE ABRIL DEL 2019

Diecditn de
Tubord VIvestigacn Revkd R pordabie ded SGC ] lewwatigntib
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRAEAJD DE INVESTIGACION

COMSTE POR EL PRESENTE BL VIETD BUENG QUE OTORGA EL EMCARGED0 CE IMWESTIGRCICH DE

LA UNDAD OE POSGRADD

A LA VERSKH FIRAL DEL TRAGAKD DE INVESTRZACION GLUE PREZENTI:
FALEMING HAVARRETE, ROGAMS WAKESEA

MHFCRME TITULAD

SGESTION DEL TALENTO HUMARG Y COMFROMED ORGAMZACIONAL [EL  FERSOHAL
SOMMETRATIY DEL GOEIERND AUTONDMD DESCENTRALZADD MUNICIPAL, CANTOH YAGUACH,
FCIMEOR, 2008

PR O TENER EL GRADG O TITULO TE:
MAESTRD EH GESTION FODLICH

SUETENTADO EW FECHA: (4 DE ADRL 19

KA 0 MENCION lfﬂfful.mfn par amiieas da

YA

mu: ICH TORHES MRBE?
-:n::m:- [IE IWVESTIRACION ¥ CREDCE PG
UMIVERSIDAD CESAR WALLED LS
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