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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria del
Valle 2018.

El tipo de estudio es no experimental teniendo como disefio la correlacional
transversal, siendo conformada la poblacién 82 trabajadores y como muestra
44, habiendo utilizado el muestreo no probabilistico. Se utilizé la técnica de
la encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios siendo elaborados
por cada variable con su respectiva dimensién o items asimismo fueron
validados por tres docentes de investigacion de la universidad y para obtener
la confiabilidad se utilizé la estadistica de Alfa de Cronbach siendo 0.982 y
0.789 respectivamente. Se us0 la estadistica descriptiva e inferencial
mediante el programa SPSS, y luego fueron presentados en tablas y

graficos.

Como resultado final se concluyé que si existe relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional, siendo la relacion muy
fuerte y directamente proporcional de 0.883 segun la prueba estadistica de
Spearman. Asimismo, en la prueba de hipotesis realizada, los resultados
indicaron que el signo bilateral p = 0,000 < a = 0,01; permitiendo rechazar la

hipotesis nula Ho y aceptar la hipotesis alterna Hs.

PALABRAS CLAVES: Gestion del talento humano y compromiso

organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
management of human talent and the organizational commitment of the workers of

the Municipality of Santa Maria del Valle 2018.

The type of study is non-experimental, having as its design the transversal
correlation, the population being made up of 82 workers and as sample 44, having
used non-probabilistic sampling. The survey techniqgue was used and as an
instrument the questionnaires were elaborated by each variable with their
respective dimension or items were also validated by three University research
professors and to obtain reliability the Cronbach's Alpha statistics was used, being
0.982 and 0.789 respectively. Descriptive and inferential statistics were used
through the SPSS program, and then presented in tables and graphs.

As a final result, it was concluded that there is a relationship between human
talent management and organizational commitment, with a very strong and directly
proportional relationship of 0.883 according to Spearman's statistical test. Also, in
the hypothesis test, the results indicated that the bilateral sign p = 0.000 <a = 0.01;

allowing to reject the null hypothesis Ho and accept the alternative hypothesis Hs.

KEY WORDS: Management of human talent and organizational commitment.
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[. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

El nuevo contexto global esté influenciando, de manera directa, en casi todas
las entidades sociales y al mismo tiempo estdn imponiendo condiciones para
emprender rapidas transformaciones y adaptaciones segun sus exigencias, para
no quedar sumido en el atraso y ostracismo. Las municipalidades, como
entidades publicas del estado, no estan indiferentes a este fendbmeno mundial vy,
por tales acontecimientos, el sistema municipal esta enfrentando importantes
retos para dar respuestas estratégicas y adecuadas a las nuevas demandas de
gestion organizacional imperante, especialmente en la direccién de los recursos
humanos, como elemento imprescindible del desarrollo institucional de este
convulsionado siglo XXI.

En estos ultimos afos, los distintos escenarios de la sociedad, se han visto
influenciado de grandes cambios. Los organizaciones libres y competitivos, el
apresurado aumento economico reflejado en altos indices de capitales, la
modernizacion y el avance tecnolégico, son claros ejemplos de la diversidad de
estas transformaciones que las entidades han debido afrontar en sus estrategias
de gestion y administracion, especialmente, en la gestion de los recursos
humanos (Aguayo, 2014).

Desde este dinamico, exigente y turbulento ambiente, las organizaciones,
especificamente las municipalidades deben disefiar y estructurar herramientas
adecuadas para una eficaz gestion y direccion del talento humano. Ya que los
recursos humanos, a decir de Chiavenato (2009), es un elemento imprescindible
para el compromiso y éxito organizacional.

Es innegable, entonces, el tratamiento y direccion estratégica de los recursos
humanos en los municipios del estado. Ya que desempefian un rol fundamental
en el logro de los propdsitos institucionales. Por lo cual, se deben desarrollar
politicas y mecanismos estratégicos para mejorar la gestion de los recursos
humanos dentro de las municipalidades, y asi fomentar una cultura de
compromiso y trabajo eficiente de todo el personal. En ese sentido el desarrollo
de la municipalidad como entidad publica, dependera de la interrelacién de todos

sus componentes, entre ellos los recursos humanos, con caracteristicas
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importantes como la capacidad creativa, innovadora y emprendedora que
desarrollan.

Por esa razon las municipalidades deben preocuparse por capacitar, motivar e
incentivar laboral y econémicamente a sus trabajadores, para que exista un
compromiso en sus acciones de servicio y desempefio laboral, y que satisfagan,
dentro de los términos de ley, las demandas y necesidades de todos sus usuarios.
La gestion del talento humano esta referida a un conjunto de politicas y acciones
importantes que tiene por objetivo la direccion de funciones referidas a los
individuos o recursos humanos. Estas obedecen acciones como seleccion del
personal, capacitacion de los trabajadores, recompensas, monitoreo y evaluacion
de las acciones laborales. En ese sentido, la gestién de recursos humanos se
basa en una serie de determinaciones y resoluciones gerenciales referidas a las
relaciones del empleo y puestos de trabajo que inciden en la eficiencia y eficacia
de cada uno de los trabajadores y la organizacion en general. Mientras que el
compromiso organizacional es la forma como el trabajador se identifica con el
entorno laboral de su organizacion, especialmente con sus metas y objetivos, y
busca mantener, de manera voluntaria, un vinculo permanente con ella.

De acuerdo un informe de la OIT (2015), la gestién de los recursos humanos
en las empresas de los paises desarrollados, caso Rusia, EEUU, China, Canada,
Inglaterra, Francia y Alemania esta centrada en proporcionar las herramientas
necesarias para el buen desempefio de sus trabajadores, como ambientes
favorables, consideraciones, tratos positivos, perfeccionamiento y actualizacion,
asi como una justa remuneracion. De acuerdo a este organismo, el 87.74% de las
empresas se preocupan por ello. Mientras que en los paises subdesarrollados,
debido al informalismo y corrupcion, solo el 15.3% de las empresas y
organizaciones se preocupan por mejorar la gestion de los recursos humanos,
haciendo que no exista el compromiso organizacional en sus miembros.

Asi también, un estudio realizado por la Revista Americana Harvard Business
Review del afio 2014, realizado a 20.000 trabajadores del mundo, revel6 que el
56% de los encuestados aseguraron que no se sienten considerados y
respetados por sus jefes y la organizacibn donde laboran. Lo cual estan
influenciando negativamente en sus desempefios, su concentracién, su

emocionalidad, su satisfaccion y compromiso laboral.
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En el 2012, la encuesta de Capital Humano de la asociacién Price Waterhouse
Coopers, llevada a cabo con 1000 organizaciones en 47 paises de todo el orbe
mundial, determiné que las organizaciones con una estrategia del talento humano,
convenientemente elaboradas e implementada, alcanz6 un 35.8 % mas de
ingresos por personal y un 12.46 % menos de desercion y ausentismo. De esto se
dedujo que una que una gestidén positiva del talento humano, puede acrecentar
significativamente las utilidades de la organizacion.

Asimismo, de acuerdo a la Federacion Latinoamericana de Ciudades,
Municipios y Asociaciones de Gobiernos Locales (FACMA, 2010), en América
latina, la gestiébn de los municipios pasa por una aguda crisis, principalmente en
las grandes ciudades capitales como Bogota, Buenos Aires, Caracas, México DF,
y Quito. El 78.9% se enfrentan a grandes dificultades econdmicas y reduccion de
recursos humanos y materiales para desarrollar plenamente sus obligaciones con
la comunidad.

En el Peru la pobreza imperante ha hecho que existan centros laborales que
no respetan los derechos de los trabajadores. De acuerdo a los datos del INEI
(2016), el 73.45% de los empleos en nuestro pais son informales. De esta
problematica no se escapan las municipalidades, ya que muchos de ellos no
estan orientando sus logros en base a la gestion ética y responsable de los
recursos humanos, pese a que el Decreto Legislativo N°1023 estipula que el
recurso humano es el elemento esencial de los servicios del Estado. En
consecuencia las municipalidades requieren de asistencia técnica para fortalecer
las competencias de sus areas administrativas, los cuales permitirian agilizar los
procesos y mejorar el servicio de cada uno de sus areas.

Segun el INEI (2016), las municipalidades necesitan capacitar a su personal de
las distintas areas administrativas. Por ejemplo en administracion, contabilidad y
finanzas, se necesita capacitar al 66.1%, en gestion de recursos humanos 65.7%,
en tesoreria, 86.4%, en seguridad ciudadana 62.8%, en politica y gestion
municipal 61.2% y en gestibn ambiental 57.7% respectivamente.

En la Region Huanuco las municipalidades estan atravesando por problemas
graves de gestion institucional y de los recursos humanos, como consecuencia

existen muchos proyectos mal ejecutados y abandonados como el sistema de
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agua y desagle de la Esperanza, y la construccion de colegios y el de aguas
servidas para los distritos de Amarilis, Hudnuco y Pillco Marca y otros distritos.

En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, existen problemas en la
gestion de recursos humanos, siendo los mas resaltantes: falta de capacitacion
del personal en las areas donde se desenvuelven, falta de concientizacion para el
trabajo comprometido, formas de seleccion del personal inapropiadas, falta de
personal especialista para cada area, problemas de comunicacion, problemas de
coordinacion, y carencia de reconocimiento y motivacion para la satisfaccién y
compromiso del personal.

Por los argumentos sefialados es que se ha tomado la decision de desarrollar
esta investigacion titulada “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle - 2018”, para
luego tomar las medidas necesarias para su mejoramiento. Lo cual permitira un
buen manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento del compromiso

organizacional y el fomento de un ambiente laboral favorable.

17



1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales

Prieto, (2013), en la tesis: “Modelo de gestion del talento humano
como estrategia para la retencion del personal’. Tesis de grado.
Universidad de Medellin, Colombia. Trabajé con una muestra de 76
personas y empleé el tipo de investigacion basica con disefio no
experimental y enfoque cualitativo.

Arribo a las siguientes conclusiones:

- El talento humano es importante en las organizaciones, ya que sus
capacidades y habilidades puestas en préactica al servicio de una
determinada organizacion hara que esta se diferencie de las otras.
Por esa razon, el talento humano es en la realidad actual el
componente mas competitivo de las entidades. En las reconocidas
organizaciones del mundo moderno, la lucha tenaz esta en buscar,
seleccionar y retener a los empleados mas idoneos. En ese sentido,
solo los trabajadores mas capacitados tendran las posibilidades de
innovar y crear en la empresa, asi como también de proponer los
mejores aportes para que las organizaciones aventajen con éxito a
sus competidores del mercado.

- En el desarrollo y promocién de las ventajas competitivas, los
procedimientos de seleccion, mejoramiento y mantencion de los
recursos humanos, son importantes para las organizaciones. De
ellos depende la retencion de los mejores talentos para que no
puedan emigrar hacia la competencia. A eso hay que agregar la alta
predisposicion de los trabajadores por rotar en las diferentes
funciones.

- La gestion del talento humano, es una tactica organizacional muy
importante, pues si la eficacia de las instituciones esta condicionada
con la capacidad del personal, entonces gastar en los empleados
talentosos puede proporcionar excelentes beneficios. De esta
manera el area de gestion de los recursos humanos se convierte en

el elemento estratégico de todas las demas areas existentes, siendo
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capaz de fortalecer las labores de equipo y cambiar la organizacion
sustancialmente.

Pardo y Diaz (2016), en la tesis: “Desarrollo del talento humano
como factor clave para el desarrollo organizacional, una vision
desde los lideres de gestion humana en empresas de Bogota”. Tesis
de maestria. Universidad Konrad Lorenz, Colombia. Trabajé con una
muestra de 81 empresas y empledé el tipo de investigacidon
exploratorio-descriptivo y disefio no experimenta.

Arribo a las siguientes conclusiones:

- Los lideres inmersos en la gestion del talento humano, son los
encargados de implementar planes y programas de seleccion,
mantenimiento, y capacitacion de las competencias de sus
trabajadores; reduciendo los aspectos nocivos y fortaleciendo los
componentes positivos, para asi mejorar la participacion voluntaria y
en equipo de los trabajadores en beneficio de la organizacion.
Camara (2012), en la tesis titulada “Conflicto, Cultura y Compromiso
Organizacional”’. Tesis doctoral. Universidad de Cadiz, Madeira,
Espafa. Trabajé con una muestra de 513 profesores y empled el
tipo de investigacion descriptiva con disefio no experimental y
método cualitativo. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

- La categoria profesional de los docentes no tiene incidencia en los
niveles de compromiso organizacional; sin embargo, el compromiso
organizacional de los profesores tiende a aumentar si este vine
realizando muchos afios su labor en el centro asi como también con
el indice de afiliacion. Contrariamente, si existen conflictos de
proceso a nivel institucional, el nivel de compromiso organizacional
disminuye. Finalmente, los resultados indican que no existen
diferencias significativas en el compromiso organizacional entre un
docente que trabaja en la zona rural y otro que traba en la zona

urbana.
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1.2.2. Antecedentes nacionales

Cabrera (2014), en la tesis titulada: “Gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional de los docentes de la maestria en
Administracion de la Educacién en la Universidad César Vallejo,
sede Huaral, 2014”. UCV. Trabaj6é con una muestra de 56 docentes
y emple6 el método de investigacion descriptiva con disefio
correlacional.

Llegé a las siguientes conclusiones:

- Los resultados estadisticos indican que existe relacién directa entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,
siendo 0,57 el grado de relacién; asimismo, el valor p=0,000 fue
menor que 0,05, aceptandose la hipotesis alterna y rechazando la
hipotesis nula.

- Asimismo, las dimensiones: comportamiento organizacional,
comunicacion, compensacion laboral también se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional. Siendo los
niveles de relacion 0,81; 0,33 y 0,38 respectivamente.

- Los resultados indican que mientras exista una gestion del talento
humano adecuado y eficaz, el compromiso organizacional de los
trabajadores serd mayor porque se sentiran respaldados vy
motivados por los directivos y toda la institucion. Haciendo que sus
desempeiios sean buenos y se mejore la calidad de los servicios
educativo.

Saavedra (2014), en la tesis: “Auditoria de gestion en el area de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital Norte Chico y
propuesta de un sistema de mejor gestién”. Universidad Catdlica
santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Trabajé con una muestra de
10 colaboradores y empled el tipo de investigacion aplicada-
propositiva con disefio descriptiva longitudinal.

Lleg6 a las siguientes conclusiones:

- El sistema de auditoria sobre la gestion de recursos humanos ha

permitido tomar decisiones adecuadas sobre el sistema mas
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adecuado para mejorar la administracion del componente humano
en la municipalidad.
- En la Municipalidad de Norte chico el proceso de control de las
entradas y salidas de los trabajadores no funciona adecuadamente
porque no estan siendo sistematizados.
- Las deficiencias en el desempefio laboral y en la calidad del
servicio de la municipalidad obedecen principalmente a la mala
gestion que se esta realizando; como consecuencia de ello existe
una escasa motivacion y compromiso de los trabajadores por dar
todo lo mejor de ellos; asi también no existe incentivos ni
reconocimientos a las labores sobresalientes del personal que
trabaja en la municipalidad.
- También se pudo constatar que hay un exceso en la carga laboral
del trabajador. La municipalidad realiza dichos actos para evitar
contratar nuevos trabajadores; haciendo que finalmente los
trabajadores no puedan abastecerse y por consiguiente brindan una
mala atencion a los pobladores de la comunidad que vienen a
solicitar los servicios de la municipalidad.
- La mayoria de los trabajadores de la municipalidad manifiestan que
los sueldos que perciben no van acorde con el trabajo que realizan,
y que los mecanismos que se emplea para la contratacion de
trabajadores no se ajustan a la legalidad; siendo contratados
personas incompetentes o con un escaso amor para el trabajo serio,
honesto y responsable.
Aguirre (2015), en la tesis titulada: “Gestion del talento humano y su
relacion con el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas”. Tesis de licenciatura. Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Trabajé con una muestra de 104 trabajadores y
empled el tipo de investigacibn no experimental con disefio
descriptivo-correlacional y enfoque cuantitativo.
Lleg6 a las siguientes conclusiones:
- La gestion del talento humano incide en el nivel de desempefio de
los trabajadores de la municipalidad, esta incidencia, segun la
21



relacion de Rho de Spearman fue de 0,819; es decir la incidencia de
las variables des de 81,9%. Con lo cual se deduce que una buena
gestion del talento humano permite que los trabajadores se
desenvuelvan bien en sus funciones laborales.

- Ademas un buen manejo de las dimensiones seleccion del
personal, capacitacién del personal y el trabajo en equipo, mejoran
el rendimiento laboral en un 61,3%; 756% y 62,2%

respectivamente.

1.2.3. Antecedentes regionales

Aquino y Soto (2004), en la tesis titulada “Relacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional”’. Tesis de
licenciatura en Psicologia. Universidad Nacional Hermilio Valdizan,
Huanuco. El nimero de la muestra fue de 25 personas y empleo el
tipo de investigacion descriptiva correlacional con disefio no
experimental y método cuantitativo. Llegd a las siguientes
conclusiones:

- Los resultados arrojaron que hay una relacion moderada positiva,
es decir, si aumenta la satisfaccion laboral en un empleado aumenta
también su compromiso organizacional con la institucion.

- En la dimensién compromiso afectivo, el 37.72% de los empleados
no tiene definido como bueno o malo el nivel en el que encuentran
identificados emocionalmente con la organizacion.

- En el compromiso de continuacion, el 31.18% de los empleados
creen que es conveniente continuar laborando en la institucion. Por
otro lado, el 28.16% de los empleados al sentimiento de obligaciéon
de permanecer no lo tiene fijado como bueno o malo.

- los resultados hallados demostraron que si existe una relacion
entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional; es
decir, mientras mas cémodos y satisfechos se sienten los
trabajadores con su entorno laboral, tendran mayores compromisos

por trabajar en beneficio de la institucion.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de gestidn

La palabra gestion tiene una etimologia latina, que se refiere a la forma de
administrar algo; desde esta definicion, gestionar, es llevar a cabo un
conjunto de procedimientos gerenciales y comerciales para lograr un
determinado anhelo, meta u objetivo. Asimismo, esta integrada por las
acciones de gobernar, dirigir, guiar, organizar y conducir una determinada
entidad.

Garcia (2007), sefiala que proviene del término latino “gestio” y se alude al
conjunto de diligencias que hace posible la realizacion eficiente y eficaz de
una operacion, meta, fin u objetivo.

Desde este orden de ideas, Fantova (2005) asevera que la accion de
gestionar, se centra en una serie de responsabilidades gerenciales
basadas en procesos. Los procesos se refieren a las distintas actividades
gque busca determinar y alinear los recursos y estructuras de la
organizacion para que este se desplace coordinadamente rumbo a los
propositos deseados.

Las acciones de dirigir, gobernar, organizar, planificar, disponer, etc.; le es
inherente a la persona encargada de la gestion de una organizacion, los
cuales deben estar en concordancia con los objetivos institucionales.
Entonces, gestionar es orientarse a solucionar los problemas, conflictos,
necesidades y demandas de la organizacion, beneficiandolo directamente
con sus logros.

A opinion de Beltran (2010), la definicion actual del término gestion nacié
del entorno empresarial, principalmente de la gerencia; y esta referida a la
ejecucion y monitoreo de los distintos procesos y acciones internas para el
logro de los objetivos organizacionales.

La gestién es una forma de encaminar a la organizacién, cuyo propdsito
final es el crecimiento de los valores corporativos, capacidades
gerenciales, responsabilidades organizacionales y sistemas administrativos
gue relacionan las decisiones operacionales y estratégicas, a todos los

cargos jerarquicos, y lineas funcionales de autoridad.
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Por ello, la gestion se vincula con una serie de decisiones que buscan
desarrollar la administracion de los recursos humanos materiales y
financieros de manera adecuada y eficiente. Esto dependera del conjunto
de politicas que se establecen para la generacion de bienes o la prestacion
de servicios a los usuarios. En consecuencia, la gestion es la forma de
dirigir las acciones y las politicas institucionales a través de una adecuada
toma de decisiones que permitan el logro de las metas y objetivos de la
organizacion.
Desde esta perspectiva, se comprende que para la direccion de cada
organizacion se supone aplicar las competencias y habilidades gerenciales
para el desarrollo de sus acciones y el alcance de sus fines (Druker, 2000).
La gestion es el adecuado empleo de los recursos con las que cuenta una
organizacion; es decir en base a la gestion, los diferentes procesos de
direccion y accion estaran centrados en el empleo correcto de los recursos,
cuyo proposito principal sera el logro de un determinado fin organizacional.
Chiavenato (2009), sefiala que la gestion esta determinado por una
serie de procesos, a través del cual la alta gerencia decide qué acciones se
tomaran y cumpliran (el planeamiento institucional), segun las aspiraciones
y necesidades percibidas como prioridades en el interior de la
organizacion.
1.3.2. La gestion del talento humano
La gestion del talento humano, como consecuencia de la incidencia de las
nuevas tendencias administrativas y gerenciales de las organizaciones, es
el que ha tenido mayores transformaciones. En ese sentido, la percepcion
actual que se tiene, de esta importante area, es diferente a las
concepciones y acciones tradicionales que se hacian respecto a ello,
cuando se le denominaba administracion de recursos humanos.
Los trabajadores de las organizaciones son los que realizan las acciones
gue le dan vida y protagonismo, por ejemplo son las encargadas de:
producir, vender, atender a los usuarios, tomar decisiones, liderar, motivar,
comunicar, supervisar, gerenciar y conducir todos los negocios con que

cuenta la organizacion. En consecuencia, una organizacién funciona en
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base a las personas que cuenta; por ello, son las encargadas de otorgarle
dinamismo, existencia y personalidad.

La forma como los miembros de las organizaciones trabajan y se
organizan, varian de una a otra. Esto dependerd mucho de como se
realizan las politicas de direccionamiento de cada uno. Los cuales le daran
el sentido y el rumbo que necesitan, con resultados diferentes.

En lo concerniente a cdmo gestionar y direccionar a los recursos humano,
durante muchos afios estaban enquistadas en ideas y acciones con vision
netamente burocratizada; sin embargo en la actualidad se tiene una visién
diferente de ella. Por decir, las empresas modernas le denominan
administracién del talento humano, en donde el trabajador ha dejado de ser
visto simplemente como un objeto de trabajo, para pasar a ser considerado
como seres humanos con capacidades, talentos, conocimientos
habilidades y destrezas que determinan el rumbo y el futuro competitivo de
cada organizacion (Bohlander, 2011).

1.3.3. Definicidn de gestion del talento humano

De acuerdo A Chiavenato (2002), es la adopcion de una serie de politicas y
acciones importantes que tiene por objetivo la direccion de funciones
referidas a los individuos o recursos humanos. Estas obedecen acciones
como seleccion del personal, capacitacion de los trabajadores,
recompensas, monitoreo y evaluacion de las acciones laborales. En ese
sentido, la gestion de recursos humanos se basa en una serie de
determinaciones y resoluciones gerenciales referidas a las relaciones del
empleo y puestos de trabajo que inciden en la eficiencia y eficacia de cada
uno de los trabajadores y la organizacién en general.

La gestion del talento humano es un conjunto de acciones gerenciales
encaminadas a la planeacion, organizacion y distribucion del personal.
También estan referidas al apoyo y fomento del ejercicio laboral
competitivo de los miembros de la institucidon integrantes de la estructura
organizacional (Alles, 2004).

Desde esta Optica, para Rodriguez (2008), la gestién del talento humano es

una via que genera la colaboracion y participacién del personal de manera
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directa en el logro de los objetivos individuales y organizacionales; en un
entorno laboral grato, motivador y positivo y agradable.

La gestion del talento humano son una serie de acciones que generan
funcionamiento, desarrollo y movilizacién de los socios y trabajadores de
una empresa, para cumplir sus metas. Ello implica la utilizacion de una
serie de estrategias y métodos gerenciales-administrativos para hacer que
el personal se sienta atraido, comprometido, involucrado y motivado en las
funciones, responsabilidades y tareas que desempefa, donde la puesta en
practica de todos sus talentos, competencias, capacidades y habilidades
sean dadas de manera eficiente y sin restriccion alguna en un clima laboral
atractivo (Klinar, 2007).

Para dar una conceptualizacion mas certera de lo que semanticamente es
la gestion del talento humano en una organizacion diremos que es un
procedimiento que se emplea para el desarrollo y el mantenimiento del
denuedo y las perspectivas de los trabajadores de dicha organizacion en
beneficio total de la persona y de la propia organizacion a la que pertenece.
La gestion del talento humano se encarga de cuatro funciones
administrativas importantes consistentes en planear, organizar, dirigir y
controlar las actividades del personal; pero acompafadas de ciertas
habilidades gerenciales que permitan promover un ejercicio laboral
eficiente y de alta calidad de los mismos; y analégicamente, generando el
desarrollo y crecimiento individual del personal relacionadas directa o
indirectamente con los fines organizacionales (William y Keit, 2006).

La gestion del talento humano incluye también a la toma de decisiones
practicas y a las politicas pertinentes de la organizacion para controlar
cuestiones involucradas con la interaccion laboral de sus miembros en las
funciones que realiza (Harris, 1996).

Resumiendo, consiste en el reclutamiento, capacitacion, evaluacion,
remuneracion y otorgamiento de un ambiente confiable, con normas éticas
establecidas y trato imparcial para los trabajadores de la entidad.

Asimismo, Dessler (1997) dice que:

La gestion del talento de las personas es una serie de politicas y
practicas importantes para guiar los aspectos administrativos en
cuanto a los individuos o los recursos humanos, como el
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reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la
evaluacion del ejercicio laboral de sus funciones(p. 28).

Una buena gestion del talento humano, se preocupa por engatusar y
mantener a los trabajadores, con la finalidad de que se comprometan e
involucren para rendir al maximo todo sus talentos y competencias para el
bien de la organizacion y de ellos mismos en particular.

1.3.4. Importancia de la gestion del talento humano

La gestién del talento humano es importante porque permite ensefiar,
proveer y reacomodarse a todos los miembros del sistema laboral a los
nuevos condicionamientos y exigencias del trabajo competitivo actual, asi
como también a los nuevos enfoque gerenciales fundamentados en una
nueva percepcion laboral, determinados por el trabajo en equipo, la actitud
solidaria, la cooperacion laboral, el espiritu de esfuerzo y dedicacion
conjunta, la implicacion en la toma de decisiones, la generacion de una
comunicacion fluida con todos os miembros sin excepcion, la reduccion de
beneficios individuales sean de cargos o remuneraciones, la unificacion de
responsabilidades, la descentralizacion de los controles y la obligacion por
el cumplimiento de los fines, metas y objetivos de la organizacion.

1.3.5. Objetivos de la gestion del talento humano

Todas las organizaciones buscan ser cada vez mas competitivos para estar
a la par con las demas. En consecuencia la gestion de los recursos
humanos tiene como objetivo contribuir con el cumplimiento de estas
finalidades.

Desde esta Optica, la gestion del talento humano, se centra en generar
estrategias para la mejora del desempefio laboral de su personal, asi
también busca generar un ambiente propicio y de bienestar para todos los
trabajadores, esclareciendo coherentemente las labores que
desempefaran.

Los objetivos se originan de las metas establecidas en la organizacion; en
ese sentido, las metas importantes son: retener e incrementar las
diferentes capacidades del conjunto de trabajadores, generar estrategias
motivadoras y satisfactorias que sirvan de apoyo para el cumplimiento de

las metas, crear y mantener las condiciones empresariales que puedan
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permitir la aplicacion para el desarrollo y satisfaccion de las personas
empleadas junto con el logro de sus metas individuales, y buscar obtener la
eficiencia y calidad en los recursos humanos que poseen.
Desde esta premisa, se puede indicar que la gestion del talento humano
con que cuentan las organizaciones debe ser perfectamente ejecutadas
para que de esta forma logren desarrollarse las oportunidades de progreso
y que al mismo tiempo, los trabajadores, puedan poner en practica al
maximo su conocimiento profesional y técnico para de esta manera poder
conseguir un mejor desenvolvimiento en sus funciones laborales.
Ademas, es preciso adicionar que la gestion del talento humano en una
determinada organizacion, es un proceso encargado de fijar de manera
concreta la funcion, la tarea, la responsabilidad y el cargo que ocupara
cada uno de los miembros. Por lo cual es muy importante el
establecimiento del perfil y los requisitos de todos los cargos que se
encargaran al personal, tanto fisicos, técnicos y académicos.
Los trabajadores son la parte activa mas importante de la empresa, por esa
razon, las organizaciones deben prestar mayor atencion en ellos, ya que
son el motor que los impulsa a su desarrollo 0 a su fracaso.
Los trabajadores determinaran el éxito o el fracaso de cada organizacion,
dependiendo de cdmo se les trata y toma en cuenta; en consecuencia,
para la consecucion de los objetivos, es necesario que la empresa traten al
personal como elemento imprescindible de la eficacia y competitividad
empresarial.
La gestidon de recursos humanos tiene una variedad de objetivos; sin
embargo se debe tener en cuenta los siguientes medios.
e Contribuir con la organizacion a lograr sus objetivos y desarrollar su
mision.
e Generar competitividad en todas las acciones de la organizacion
e Proveer a la empresa trabajadores completamente capacitados en
sus areas de trabajo con un alto grado de motivacién.
e Facultar el incremento de la autorrealizacion y complacencia del
personal en el trabajo.

e Desarrollar y conservar la calidad de vida en el centro laboral.
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e Generar una vision de cambio e innovacion permanente

e |Instaurar un régimen con valores ético-morales y con
comportamientos socialmente responsables, tolerantes, empéaticos y
asertivos.

e Promover el trabajo en equipo y con unidad laboral.

1.3.6. Dimensiones de la gestidn del talento humano
Las dimensiones de la gestion de recursos humanos segun Chiavenato
(2002), dentro de una organizacion, son los siguientes:
A. Politica de admision del personal: la admisién de personas
consiste en los procedimientos que realiza la organizacion para
integrar nuevas personas a las actividades laborales de la empresa;
es decir son las rutas de acceso a la organizacion, donde las
personas que cumplan con los requerimientos, el perfil, las
competencias y las caracteristicas que se exige estan facultados de
pertenecer a ella.
B. Direccion de los recursos humanos: Se refiere a los
mecanismos de planeacion, liderazgo y control que realiza el
gerente para conducir adecuadamente, al personal, en la
consecucion de las metas y objetivos de la organizacion.
C. Gestion para la formacion y desarrollo profesional-técnico
del personal: se refiere a como se desarrolla las personas
profesionalmente a través de un aprendizaje de actualizacion y
capacitacion al interior de su organizacion, asi como también a la
variacion positiva de su comportamiento. En consecuencia, es
proceso de desarrollo del personal se dan desde tres estratos: el
entrenamiento, el desarrollo del personal y el desarrollo de la
organizacion.
D. Gestion para el mantenimiento del personal: consiste en los
procedimientos para mantener las condiciones laborales de los
trabajadores en un estado Optimo que le permita seguir ejerciendo
su trabajo con mucha comodidad y motivacion. Es decir buscar
mecanismos de retencion de los mejores empleados para seguir
teniendo competitividad a nivel organizacional. Implica temas como
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las relaciones interpersonales de los trabajadores, seguridad y
calidad de vida; es decir las mejores condiciones ambientales y
sicolégicos que le permitan ejercer con mucho compromiso y
gratitud sus labores diarias para el mejoramiento institucional y
personal.
1.3.7. Compromiso organizacional
El compromiso organizacional se pone de manifiesto cuando el integrante de la
organizacion se siente identificado y comprometido con la institucién donde
labora; es decir presenta un alto grado de involucramiento con su institucion,
condicionado por distintos factores positivos que se le brinda para el ejercicio

coherente de sus responsabilidades laborales.

De acuerdo a Robbins (2009) el compromiso organizacional implica la
identificacion del trabajador con las metas y objetivos de la institucion, por lo cual
manifiesta actitudes y comportamientos de pertenencia y sentido de colaborar

para su buena marcha.

El compromiso organizacional es de caracter psicoldgico, pero influenciado por
los factores internos de la organizacion. Es decir el ambiente y los medios que le
proporciona la institucion efecto la emocionalidad del individuo haciendo que esta
se siente comprometido con la institucion porque considera que tiene una deuda

moral con ella.

Esa deuda moral hace que las personas busquen seguir laborando en la misma
organizacion por muchos afios, pese en algunos casos, de contar con otras

posibilidades laborales mas ventajosas econdmicamente (Lagomarsino, 2003).

Pero este compromiso, sobre todo normativo tiene sus puntos deébiles porque
puede hacer que el trabajador al sentirse seguro de su estabilidad laboral, se
descuide y tienda solo al trabajo rutinario e improvisado, generando bajos
desempenios y deficientes servicios. Por otra parte, también puede hace que haya

un compromiso de trabajo consiente y responsable.

En ese sentido, segun Arias y Tejada (1992), el compromiso organizacional “se

trata de un deber moral adquirido hacia una persona o una institucion”, es algo
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mas que un simple contrato de trabajo, es hacer propios los objetivos de la

organizacion” (p.45).

El compromiso organizacional de los trabajadores de una organizacién estén
determinados de acuerdo a la flexibilidad y dinamismo de las normas imperantes
en la institucion; ello significa que mientras las normas institucionales les provea
de reglas que impliquen libertad en el trabajo, el compromiso aumentara. No hay
gue olvidar que esas normas deben ir acompafnadas del estricto cumplimiento de
los deberes del empleador para que no caiga en el libertinaje y la anarquia

laboral.

1.3.7.1. Teoria multidimensional del compromiso organizacional
Meyer y Allen (1991) fundamenta las siguientes teorias:
e Lateoriadel intercambio:
Consiste en los estimulos que se brinda a los trabajadores, los cuales
deben ser retribuidos igualmente por ellos con su compromiso institucional.
e Teoria psicolégica:
Consiste en tres factores psicologicos para el compromiso organizacional:
sentido de pertenencia, contribucién institucional e internacionalizacion del

sentido de pertenencia.

1.3.7.2. Importancia del compromiso organizacional

Es importante porque permitirda que las acciones laborales para el cumplimiento
de los objetivos sean asumidas con responsabilidad por los miembros de la
comunidad educativa. En ese sentido, el caracter identificatorio permitira a la
organizacion brindar eficiencia, seguridad y calidad en sus servicios porque la

labor de sus miembros sera cada vez mas competitivos.

1.7.7.3. Dimensiones del compromiso organizacional

Desde la optica de Meyer y Allen, el compromiso organizacional es una relaciéon
gue se define por el deseo, la necesidad y la obligacion de permanecer en la
institucién. EI modelo de estos autores se constituye por tres dimensiones
denominadas, respectivamente, como compromiso afectivo (CA), compromiso de

continuidad (CC) y compromiso normativo (CN).
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e Compromiso afectivo:
Es el grano de implicacion e identificacion que siente el trabajador de
pertenecer a la institucion educativa. Es decir el individuo manifiesta
entusiasmo y alegria de ser parte de dicha institucién, lo cual lo demuestra
en sus distintas acciones dentro y fuera de la institucion. Se puede decir
gue el trabajador llega a amar a su institucién defendiéndole y colaborando

incondicionalmente con ella baja cualquier circunstancia.

e Compromiso de continuidad:
En esta parte el trabajador siente la necesidad de pertenecer en la
institucién donde trabaja; porque siente que existe un lazo de deber moral
gue lo ata a ella por las facilidades que le ofrece.

e Compromiso normativo:
Obedece a la parte emocional que exige implicitamente al trabajador a

tener un sentimiento fuerte de vinculo con la institucion educativa.

1.3.7.4. Manifestaciones del compromiso organizacional

Hay muchas pruebas de que las organizaciones que cuentan con
trabajadores muy comprometidos e identificados con su entorno laboral,
son aquellas mismas que muestran eficientes niveles de desempefio
laboral y productivo, vinculados con bajos promedios de abandono y
ausentismo laboral (Arciniega, 2002).

Por su parte, el investigador Gomez (2006) llegd a clasificar diversos
factores que influyen en los altos indices de compromiso organizacional.
Estos son: la motivacién interna, la delegacion de los puestos laborales y la
satisfaccion laboral.

Los trabajadores de las organizaciones con altos niveles de compromiso
organizacional manifiestan comportamientos mas dinamicos hacia sus
responsabilidades laborales y estan mas predispuestos a mejorar sus
esfuerzos y superar sus acciones a diferencia de otros colegas en el

interior de la organizacion. Asimismo, muestran bajas actitudes para
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renunciar y porcentajes bajos de ausentismo y abandono laboral (Castro,
2010).

El compromiso laboral esta basada en la identificacion afectiva, conductual
y normativa que los trabajadores muestran con su institucion o centro
laboral (Pefia, 2006).

Como comportamiento actitudinal, el compromiso con la organizacién es un
sello innegable de la fortaleza del involucramiento del trabajador con la
institucién, y su amor natural por ella. De la misma manera que la
satisfaccion con la funcién asignada, el compromiso mantiene un alto
vinculo con la rotacién de los puestos. EI compromiso genera una fuerte
lazo de lealtad, mejor productividad y poco ausentismo (Hellriegel y
Slocum, 2004).

El compromiso con la organizacion se pone de manifiesto con el anhelo de
qguerer continuar en la organizacion por un tiempo indeterminado y la
puesta en practica de un esfuerzo mucho mas grande en el ejercicio
laboral.

Frias (2001) comenta que una de las exigencias principales del
compromiso es el perfeccionamiento y fortalecimiento laboral de los
trabajadores, para lo cual se hace necesario, el estimulo, la motivacién y
reforzamiento de las habilidades profesionales y técnicas de los empleados
para concretizar las metas de calidad de la organizacion.

Finalmente Dave (2000) manifiesta que el compromiso de los trabajadores
se ven en el modo en que los trabajadores se interrelacionan entre si, en
muchos situaciones las exigencias competitivas que se realizan en los

trabajadores disminuyen el compromiso en vez de acrecentarlo.

1.3.7.5. Administracion de recursos humanos y compromiso laboral
Gutiérrez Aragon (2013) asevera que la gestion del talento ha ido
adquiriendo relevancia en los ultimos afios, por el hecho de tener personal
competente y enfrentar con éxito a las competencias del mercado, es por
esa razén que el grupo humano de todas las instituciones se constituye en
el componente imprescindible sobre el cual se plasma el desarrollo o

decadencia de una organizaciéon. Todo puede lograrse a través de una
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adecuada gestién de talento humano y de las interacciones en el centro
laboral, que se manifiesten en una correcta motivacion y mantenimiento de
los trabadores con una asignacion de alta competitividad e igualdad
interna, y que sea beneficiosa en su motivacion, fortalecimiento,
crecimiento y sobre todo su compromiso con la organizacibn que
pertenece.

La capacidad para responder a los retos y exigencias de la organizacion,
hacen que el compromiso del trabajador se torne de maxima relevancia. La
gestion eficaz y adecuada del talento humano desempefia un rol
preponderante en la organizacion, para desarrollar el compromiso de un
trabajador, haciendo motivante y menos pesada el cumplimiento de las
metas por los empleados en bien de la organizacién, de modo que los
empleados realicen sus funciones laborales como si fuera su propia
organizacion (Dessler y Varela, 2004).

Bernal (2009) manifiesta que es necesario que el area de gestion del
talento humano desarrolle acciones de liderazgo, que sean motivantes y
faciles de asimilar para obtener, mediante el fortalecimiento del talento en
las entidades, un mayor nivel de involucramiento de los trabajadores, con
un monitoreo y supervisidon permanente, orientador y metddico, donde se
desarrolle a través de variadas herramientas y técnicas, estimular a los
empleados que laboran en la organizacion a que aporten con su estudios y
analisis a un mejor crecimiento de la organizacion, propiciando un grado de
compromiso alto, para que los involucre mas en la idea de pertenecer a la
organizacion.

Bartstow (2006) que la piedra angular en base al compromiso, con los
trabajos en equipo, al desarrollar acciones en equipo cada integrante tiene
la plena libertad de dar a conocer sus ideas y aportar en la toma de
decisiones; es decir ya no es un actor pasivo que solo recibe sugerencias,
mandatos u O6rdenes, esto favorece a la realizacion de una gestion
cooperativa, donde las personas involucradas, que llevan a cabo las

acciones ayudan a planificarla, organizarlas y desarrollarlas.
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1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle 20187

1.4.2. Problemas especificos

= ¢ Cual es el nivel de relacion entre el régimen para el ingreso laboral
del empleado y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 20187

= ;Cual es el nivel de relacién entre la conduccion de los recursos
humanos y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018?

= (Cudl es el nivel de relacion entre el régimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del personal y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 20187

= (Cudl es el nivel de relacién entre gestibn estratégica para la
retencion del personal y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
20187
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1.5. Justificacion:

Los seres humanos que forman parte de la fuerza de trabajo de una entidad,
como la municipalidad, son sus elementos mas destacados y valiosos, razén por
el cual, es indispensable atenderlo, orientarlo, estimularlo, capacitarlo, promoverlo
y defenderlo de la mejor manera desde el area de recursos humanos de la
entidad edil. Ni siquiera los instrumentos cientificos y tecnoldgicos pueden llegar a
igualarse con la efectividad del razonamiento humano; debido a que el verdadero
desarrollo de una institucion pasa a menudo por el hecho de que se tomen los
juicios y determinaciones humanas mas adecuadas y coherentes en cada
instante.

El proposito de la gestion de los recursos humanos, o también llamado talento
humano, es la adecuada combinacion de la estrategia, la pericia, la organizacion,
las formas de trabajo y los trabajadores, con el proposito de conseguir de las
empelados el ejercicio de todas sus competencias y talentos para lograr la
eficiencia y la competitividad organizacional. En resumen se debe conseguir la
maxima productividad y un buen desempefio y compromiso institucional.

La presente investigacion surge porque en la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle, se ha observado que existen problemas en la gestion del talento
humano, ya que no estd funcionando como un eje estratégico de direccion
organizacional. No se estad enfocando en la mejora y realizaciéon individual de
cada uno de sus miembros, siendo Obice para el logro de las metas y objetivos
determinados por la municipalidad. Es decir no se esta programando, dirigiendo,
ejecutando, coordinando y controlando convenientemente las acciones de
direccion de los recursos humanos. Ademas el desempefio de los trabajadores
ediles dejan mucho que desear porque no estan cumpliendo a cabalidad con sus
funciones; ademas el trato a los usuarios es malo, manifestados con actitudes de
soberbia y falta de compromiso e identificacion.

Por los argumentos citados, el principal objetivo de la investigacion fue determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle 2018, con el propésito de realizar acciones practicas y estratégicas para su

respectivo mejoramiento.
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Asimismo, la investigacion presenta las siguientes justificaciones:

Justificaciéon préctica: desde el punto de vista practico la presente tesis,
busca otorgar los componentes necesarios para mejorar la gestion del
talento humano en la municipalidad, lo cual generard un aumento del
compromiso organizacional de los trabajadores, mejorando también el
servicio y atencion a los usuarios, asi como también permitira evidenciar
una imagen diferente hacia la consecucion de la eficacia de las acciones
ediles.

Justificacion tedrica: Los resultados de la presente investigacion pueden
servir como aporte enriqguecedor de las teorias existentes ya que se
demostrara de la incidencia existente entre la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle.

Justificacion metodologica: los mecanismos estratégicos empleados
para el recojo y procesamiento de la informacion, estan sujetos al tipo de
investigacion correlacional, para lo cual se utilizaron instrumentos como el
cuestionario, previa validacion por expertos en investigacion metodolodgica,
y que conocida su efectividad y confiabilidad podran ser empleadas en
investigaciones mucho mas profundas y experimentales relacionadas con
las variables de estudio; gestion del talento humano y compromiso
organizacional.

Justificacion social: Esta investigacion es importante socialmente porque
el conocer el nivel de incidencia de la gestién del talento humano y el
compromiso organizacional de los trabajadores, se implantara estrategias
para su mejora, lo cual beneficiara a la municipalidad asi como también a
toda la comunidad del Distrito de Santa Maria del Valle, ya que al
desarrollarse una adecuada gestion del recurso humano se mejorara el
compromiso de los trabajadores, y por ende, un mejor servicio hacia los

usuarios.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

Ho: No existe relacién significativa entre la gestién del talento humano y

el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

7/
°e

7/
L X4

El régimen para el ingreso laboral del empleado se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle 2018.

La conduccion de los recursos humanos se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle 2018.

El régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del
personal se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.

La gestion estratégica para la retencion del personal se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria
del Valle 2018.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Santa Maria del Valle 2018.

1.7.2. Objetivos especificos:

D)

*,

Conocer el nivel de relacion entre el régimen para el ingreso laboral
del empleado y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

Conocer el nivel de relacion entre la conduccién de los recursos
humanos y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

Conocer el nivel de relacion entre el régimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del personal y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018.

Conocer el nivel de relacién entre gestion estratégica para la
retenciéon del personal y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
2018.
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. METODO

2.1 Disefio de investigacion

Este trabajo esta basado en el tipo de investigacion no experimental,
debido a que no se manipularon las variables de estudio; es decir solo se
recogio los datos y se dio a conocer cdmo se encuentra en la realidad.
Asimismo, el disefio fue descriptiva-correlacional de corte transversal. Fue
descriptiva porque se dio a conocer el nivel de las variables de manera
individual; fue correlacional porque se buscé relacionar las variables para
saber del grado de influencia de las mismas. Asi también, fue transversal
porque los datos se recopilaron en un periodo especifico del tiempo
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

A continuacion se indica el esquema del disefio de investigacion

empleado:
Esquema: (x) 01
M r I
(Y)02
Dénde:
M = Muestra.

(X) O1 = Observacion de la variable gestion del talento humano
(Y) O2 = Observacion de la variable compromiso organizacional
r = Prueba de las variables de estudio

2.2 Identificacion de variables:
Variable 1 (X): gestion del talento humano

Variable 2 (Y): compromiso organizacional
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2.2.1. Operacionalizacion de variables

VAR. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Nivel de Instrumentos
conceptual operacional valoracién
De acuerdo a | Aplicacion del
Chiavenato Cuestionario Incorporamiento
(2002), es la | de Gestion del . laboral
adopcion  de | Talento [Regimen para
. ingreso laboral
una serie de | humano a los | "o cypleado Criterios de
politicas y | trabadores de eleccion del
acciones la- personal
importantes Municipalidad
que tiene por | Distrital de
objetivo la | Santa  Maria . Excelente
direccion  de | del Valle 2018, ng_erazgp e(;] la (37-48)
funciones en base a las y Ireccion de
referidas a los | dimensiones: C%gdr%iﬂg;ge recursos humanos
individuos o | Régimen para humanos
recursos ingreso laboral
humanos. del empleado, Control en la
Estas Conducci6n de direccion de
O | obedecen los  recursos recursos humanos
Z | acciones como | humanos, —
<§E seleccion del | Régimen CflpTC|tap[0ndyl Bueno
S | personal, gerencial para ac ualzaC|or|1 e (25-36)
T | capacitacion | el crecimiento Régimen persona
o |de los | profesional- gerencial para el Mejora de
X |= | trabajadores, | técnico  del | ©7 o0 conocimiento
J 2 | recompensas, | personal y ofesional. habilidades Cuestionario de
— |iIJ monitoreo  y | Gestion F;écnico del Desarrollo y gestion del
M | evaluacion de | estratégica personal crecimiento talento humano
< | |las acciones | para la profesional
X _ | laborales. En | retencién del -
<>’: W | ese sentido, la | trabajador. Acciones Regular
O | gestién de | Con una Gestién estratégicas de (13-24)
Z | recursos duracion de 25 estratégica relacion con los
‘O | humanos  se | minutos y parala empleado
(|7) basa en una | puntajes por | retencion del
1 | serie  de | item de: trabajador Acciones
(9 | determinacion | Siempre (2), A estratégicas de
es y | veces (1) vy busqueda de .
resoluciones Nunca (0). bienestar del Deficiente
gerenciales personal (0-12)
referidas a las Acciones

relaciones del
empleo y
puestos de
trabajo que
inciden en la
eficiencia y
eficacia de
cada uno de
los
trabajadores y
la
organizacion
en general.

estratégicas de
reconocimiento al

personal
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Var. Definicion Definicion | Dimensiones Indicadores Nivel de Instrumento
conceptual operacional valoracion
De acuerdo a
Robbins  (2009) | Aplicacion Vinculo
el  compromiso | del emocional.
organizacional instrumento
implica la | de : Percepcion de
identificacion del | compromiso Compromiso | atisfaccion de
trabajador  con | organizacion afectivo las Alto
las metas y|al a los necesidades (37-48)
objetivos de la | trabajadores Sentido de
institucion, por lo | de la pertenencia
cual manifiesta | Municipalida insctci)trl]ult?c’)n
3 actitudes _ y | d Distrital de
2 comportamientos | Santa Maria
8 de pertenencia y | del Valle Necesidad de
ﬁ sentido de | 2018, en trabajo en la
S colaborar para | base a las institucion. Medio
< su buena | dimensiones: (25-36)
2 marcha. compromiso Compromiso Instrumento
o El compromiso | afectivo, de .
8 organizacional compromiso continuacion %ggf;:: de ,
S es de caracter | de compromiso
O | psicoldgico, pero | continuacién organizacion
e influenciado por | y al
g los factores | compromiso Evaluacion de
O |internos de la | normativo; permanencia Regular
> | organizacion. Es | con puntajes (13-24)
w | decir el ambiente | de Siempre
2 y los medips que | (2), A veces
5 !e proporciona la| (1) y nunca Reciprocidad
S institucion efecto | (0) conla
la emocionalidad institucion.
del individuo Bajo
haciendo gue Compromiso (0-12)
esta se siente normativo
comprometido
con la institucion Apoyo
porque especial
considera  que

tiene una deuda
moral con ella.
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2.3. Poblacién y Muestra

2.3.1. Poblacion.

La poblacién estad conformado por 82 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018, correspondiente a las diferentes gerencias

municipales:

Cuadro N° 01:
Relacion de la poblacién de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle - 2018

Unidad de s . il SEXO_| N°de
analisis erencia municipa M E personas
Gerencia de secretaria general 3 5 8
MUUiCi_pa"dad Gerencia de administracion 8 8 16
Distrital d? Gerencia de asesoria juridica 4 3 7
Santa Maria
del Valle Gerencia de desarrollo econdémico 5 5 10
Gerencia de desarrollo social 10 | 18 28
Gerencia de desarrollo rural y urbano 4 9 13
Total 82

Fuente: Nomina de personal municipal 2018.
Elaboracion: Tesista

2.3.2. Muestra. La muestra estuvo constituida por 44 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle; los cuales fueron elegidas de
manera no probabilistica por conveniencia.

Cuadro N° 01:
Relacion de la muestra de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle - 2018

dad d SEXO N° de
Unidad de Gerencia municipal M | E | Personas
analisis
Municipalidad Gerencia de administracion 8 8 16
Distrital de Santa
Maria del Vall - -
aria detvale Gerencia de desarrollo social 10 18 28
Total 44

Fuente: Nomina de personal municipal 2018.
Elaboracion: Tesista
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

En la recoleccion de datos de esta investigacién se emplearon la técnica
de la encuesta. Los cuales fueron disefiadas para las dos variables de

estudio: gestion del talento humano y compromiso organizacional.
2.4.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Los instrumentos utilizados, fueron el “cuestionario de gestion del talento
humano” y el “cuestionario de compromiso organizacional”, que fueron
elaborados teniendo en cuenta el numero de dimensiones e indicadores
de las variables de estudio. Asi también fueron disefiadas para que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
respondan sin ningun problema o condicionamiento. En seguida se

describe a cada uno de ellos:

Cuestionario de gestion del talento humano: este instrumento fue
aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria
del Valle, correspondiente dos gerencias de la entidad edil: gerencia de
administracion y gerencia de desarrollo social. Este instrumento es una
adaptacion de las ideas expuestas por Chiavenato (2007). Fue
estructurado en 24 items y teniendo en cuenta sus dimensiones:
régimen para el ingreso laboral del empleado (6), conduccion de los
recursos humanos (6), régimen gerencial para el crecimiento profesional-
técnico del personal (6), y gestion estratégica para la retencién del
trabajador (6). Los puntajes que se tuvo en cuenta por cada item fueron:
siempre (2), a veces (1) y nunca (0). Ademas los puntajes asignados por
niveles para el proceso de tabulacién fueron: excelente (37-48), bueno
(25-36), regular (13-24) y deficiente (0-12).
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= Cuestionario de compromiso organizacional: este instrumento fue
aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle, correspondiente a dos gerencias de la entidad edil:
gerencia de administracion y gerencia de desarrollo social. Este
instrumento es una adaptacién del autor Ramos (2005), el cual se
baso en las teorias de Meyer y Allen (1991). Fue estructurado en 24
items y teniendo en cuenta sus dimensiones: compromiso afectivo
(10), compromiso de continuacién (8) y compromiso normativo (6).
Los puntajes que se tuvo en cuenta por cada item fueron: siempre (2),
a veces (1) y nunca (0). Ademas los puntajes asignados por niveles
para el proceso de tabulacién fueron: alto (37-48), bueno (25-36),
regular (13-24) bajo (0-12).

2.4.3. Validacion

Los instrumentos fueron validados a juicio de 3 expertos, que fueron los
docentes de la escuela de pos grado de la Universidad César Vallejo,

guienes determinaron su funcionalidad.

Confiabilidad. El grado de confiabilidad de cada instrumento se logro

determinar mediante el coeficiente Alfa de Cronbach siendo:

A. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable gestion del

talento humano

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 12 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 12 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,9.82 24
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B. Prueba de Alfa de Cronbach para el compromiso

organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 12 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 12 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

, 789 24

2.5 Método y andlisis de datos: Esta parte de la investigacion sirvio para
sistematizar y procesar los datos obtenidos y fueron presentados a traves de
tablas de distribucion de frecuencias con sus respectivos graficos, asi como
también con algunos estadisticos:
Tablas de frecuencias: fueron disefiadas y utilizadas como una
herramienta estadistica para distribuir los datos, recogidos de las
encuestas; los cuales fueron procesados y presentados de manera
ordenada y sistematizada dentro de ellas; es decir se le asign6 a cada dato
su frecuencia, porcentaje y promedio correspondiente.
Gréficos: Se utilizd6 para comparar los resultados porcentuales de las
variables y dimensiones, los cuales fueron distribuidos en barras y por
niveles. Asimismo serviran como una herramienta auxiliar y de ayuda para
el entendimiento de los resultados indicados en cada tabla.
Estadisticos: Los estadisticos que se utilizaron tanto para la estadistica
descriptiva como inferencial fueron:
- Distribucion de tablas frecuencias

- Media aritmética
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- Prueba de coeficiente de correlacion
- Prueba de hipotesis.
2.6. Aspectos éticos

Los resultados de la presente investigacion seran reales
Se respetara la confidencialidad y el anonimato de los sujetos de la muestra.

Los resultados de la presente investigacion seran utilizados Unicamente para

situaciones académicas e institucionales.

Del mismo modo se respetara la autoria de cada cita mencionada mediante
las normas de redaccion APA, siendo una investigacion original y no copia

de otras investigaciones.
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[ll. RESULTADOS

A fin de comprobar la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle -
2018; se procedi6é a aplicar los instrumentos: “cuestionario de gestion del talento

huma” y el “cuestionario de compromiso organizacional”.

La estructura del cuestionario respecto a la primera variable estuvo constituida por
24 items, los mismos que fueron distribuidos en razén a las cuatro dimensiones
de la variable. Se ha determinado 6 items para la dimensién régimen para ingreso
laboral del empleado; 6 items para la dimension conduccién de los recursos
humanos; 6 items para la dimension régimen gerencial para el crecimiento
profesional-técnico del personal; y 6 items para la variable gestion estratégica
para la retencion del personal. Para el caso de la tabulacion estadistica los niveles
considerados fueron: excelente (37-48), bueno (24-36), regular (13-24) y
deficiente (0-12).

La estructura del instrumento de compromiso organizacional estuvo constituida
por 24 items, los mismos que fueron distribuidos en razén a las dos dimensiones
de la variable: compromiso afectivo (10), compromiso de continuacion (8) y
compromiso normativo (6). Ademas los puntajes asignados por niveles para el
proceso de tabulacion fueron: alto (37-48), bueno (25-36), regular (13-24) bajo (0-
12).

El propdsito de la aplicacion de los instrumentos estuvo orientado a identificar el
nivel de correlacién que existe entre las dos variables estudiadas, por lo que para
identificar tal situacion se aplic6 ambos instrumentos en un tiempo establecido.

A continuacion se presenta de manera organizada y grafica los resultados

obtenidos:
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TABLA N°1
Tabla general sobre la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle.
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34 1 1 1 0 0 0 3 D 0 0 0 2 1 1 4 R 0 1 1 2 0 0 4 R 1 1 1 1 0 0 4 R 13 R
35 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 1 1 1 3 D 0 0 0 2 1 0 3 D 0 2 0 0 0 0 2 D 10 D
36 1 2 1 1 1 0 6 R 0 2 2 2 2 2 10 E 2 1 1 2 0 0 6 R 1 1 1 0 0 0 3 D 25 B
37 1 1 1 1 1 0 5 R 0 0 1 1 1 1 4 R 1 1 1 1 2 1 7 B 1 1 1 1 1 1 6 R 22 R
38 2 2 2 1 0 0 7 B 0 0 2 2 2 1 7 B 0 2 2 1 1 1 7 B 1 1 1 1 1 2 7 R 28 B
39 0 0 0 0 0 1 1 D 0 1 1 1 1 1 5 R 0 0 0 2 1 1 4 R 1 2 0 0 0 0 3 D 11 D
40 0 0 0 2 1 1 4 R 0 0 0 1 1 2 4 R 0 0 0 0 1 1 2 D 1 1 1 0 0 0 3 D 13 R
41 0 0 0 1 1 1 3 D 0 0 0 1 1 1 3 D 0 0 0 1 1 1 3 D 1 1 1 0 0 0 3 D 12 D
42 0 0 0 2 2 2 6 R 0 0 2 1 1 1 5 R 0 0 0 1 1 1 3 D 1 1 1 1 0 0 4 R 18 R
43 1 1 1 1 2 1 7 B 0 0 0 0 0 1 1 D 0 0 1 2 2 2 7 B 1 0 0 0 0 0 1 D 16 R
44 1 1 1 0 0 0 3 D 0 0 0 0 2 1 3 D 0 0 0 1 1 1 3 D 0 0 0 2 1 0 3 D 12 D
Fuente: Resultado del cuestionario de gestién del talento humano.
Elaboracion: tesista
BAREMO
DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION 3 fi % DIMENSION 4 fi % GENERAL fi %
Excelente (10-12) 2 4.6 Excelente (10-12) 4 9.1 Excelente (10-12) 2 4.6 Excelente (10-12) 4 9.1 Excelente (37-48) 4 9.1
Bueno (7-9) 8 | 18.1 Bueno (7-9) 6 | 13.6 Bueno (7-9) 10 | 22.7 Bueno (7-9) 2 4.6 Bueno (25-36) 6 | 13.6
Regular (4-6) 18 | 40.9 Regular (4-6) 20 | 455 Regular (4-6) 14 | 31.8 Regular (4-6) 18 | 40.9 Regular (13-24) 16 | 36.4
Deficiente (0-3) 16 | 36.4 Deficiente (0-3) 14 | 31.8 Deficiente (0-3) 18 | 40.9 Deficiente (0-3) 20 | 455 Deficiente (0-12) 18 | 40.9
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TABLA N°2
Tabla general sobre el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle.

General
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33 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 3 D 1 0 0 1 0 0 1 0 3 D 1 1 0 0 0 0 2 D 8 (D
34 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 2 D 1 0 0 0 0 1 0 0 2 D 1 0 0 1 0 1 3 D 7D
35 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 3 D 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 1 1 0 0 0 0 2 D 8 (D
36 1 1 1 0 1 0 1 1 0 0 6 R 0 0 1 1 1 1 0 1 6 R 2 0 0 1 2 2 7 B 19 | R
37 2 1 1 1 2 1 0 0 2 1 11 B 1 1 1 1 1 1 0 0 6 R 1 0 1 0 1 0 3 D 20 | R
38 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 8 R 1 1 1 1 1 1 1 2 9 B 1 1 1 1 1 0 5 R 22 | R
39 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 3 D 1 0 0 0 0 1 0 1 3 D 1 0 0 0 1 1 3 D 9 (D
40 1 0 0 0 0 1 1 1 1 2 7 R 1 1 1 1 1 1 0 0 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 19 | R
41 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 4 D 0 0 0 0 0 1 1 1 3 D 1 0 0 0 1 1 3 D 10 | D
42 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 0 0 0 5 R 1 0 1 1 1 1 5 R 16 | R
43 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 5 D 1 1 0 0 1 0 0 2 5 R 1 1 1 1 1 0 5 R 15 [ R
44 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 4 D 1 0 0 1 1 1 1 0 5 R 1 0 1 1 0 0 3 D 12 | D
Fuente: Encuesta sobre Compromiso organizacional.
Elaboracion: Tesista
BAREMO
DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION 3 fi % GENERAL fi %
Excelente (16-20) 2 4.6 Excelente (13-16) 6 13.6 Excelente (10-12) 2 4.5 Excelente (37-48) 2 4.6
Bueno (11-15) 4 9.1 Bueno (9-12) 8 18.2 Bueno (7-9) 4 9.1 Bueno (25-36) 2 4.6
Regular (6-10) 14 | 31.8 Regular (5-8) 16 | 36.4 Regular (4-6) 16 | 36.4 Regular (13-24) 20 | 45.4
Deficiente (0-5) 24 | 54.5 Deficiente (0-4) 14 | 31.8 Deficiente (0-3) 22 | 50.0 Deficiente (0-12) 20 | 454
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3.1. Resultado de la estadistica descriptiva de la variable 1

Tabla N°03
Nivel de gestidn del talento humano en la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle

NIVELES DE FRECUENCIAS

VALORACION <Li-Ls] fi A xm
EXCELENTE < 37-48] 4 9.1 42.5 170
BUENO <25-36] 6 13.6 30.5 183
REGULAR <13-24] 16 36.4 18.5 296
DEFICIENTE <0-12] 18 40.9 6.0 108

TOTAL n=44 100% D fi.xm = 757/44
X=17.2

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

En la tabla n°03 y grafico n°01 se aprecia los resultados obtenidos sobre la
gestion del talento humano:

El 9.1% de los trabajadores (4) consideran que la gestidén del talento humano es
excelente; seguidamente, el 13.6% de los trabajadores (6) expresan que es
bueno; asimismo, el 36.4% de los trabajadores (16) consideran que es regular;
mientras que el 40.9% de los trabajadores (10) expresan que es deficiente.

Por otra parte, el promedio 17.2 indica que la gestion del talento humano presenta
serios inconvenientes en los procesos de seleccion del personal, la conduccion
del personal, las estrategias para el perfeccionamiento del trabajador y los
mecanismos de retencion del personal. Por ello la mayor parte se de los
porcentajes se ubican en los ultimos lugares, especialmente en el nivel deficiente.

Grafico N°01
Porcentaje de la gestion del Talento humano en la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle

gestion del talento humano
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Tabla N°04

Nivel de la dimensién “régimen para ingreso laboral del empleado”

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION <Li-Ls] fi %
EXCELENTE <10-12] 2 4.6 11.0 22.0
BUENO <7-9] 8 18.1 8.0 64.0
REGULAR <4-6] 18 40.9 5.0 90.0
DEFICIENTE <0-3] 16 36.4 1.5 24.0
TOTAL n=44 100% > fi.xm = 200/44
X=4.5

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

En la tabla n°04 y grafico n°02 se aprecia los resultados obtenidos sobre la
dimension “régimen para ingreso laboral del empleado”:

El 4.6% de los trabajadores (2) consideran que el régimen para ingreso laboral del
empleado es excelente; seguidamente, el 18.1% de los trabajadores (8) expresan
gue es bueno; asimismo, el 40.9% de los trabajadores (18) consideran que es
regular; mientras que el 36.4% de los trabajadores (16) expresan que es
deficiente.

Por otra parte, el promedio 4.5 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
regular, por lo que se deduce que no existe un perfil adecuado y estructurado
para el ingreso del trabajador a la municipalidad.

Grafico N°02
Porcentaje de la dimension “régimen para ingreso laboral del empleado”
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Tabla N°05

Nivel de la dimensién “conduccién de los recursos humanos”

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION <Li-Ls] fi
EXCELENTE <10-12] 4 9.1 22.0 88
BUENO <7-9] 6 13.6 8.0 48
REGULAR <4-6] 20 455 5.0 100
DEFICIENTE <0-3] 14 31.8 1.5 21
TOTAL n=44 | 100% > fi.xm = 257/44
X=5.8

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:
En la tabla n°05 y grafico n°03 se aprecia los resultados obtenidos sobre la
dimensién “conduccion de los recursos humanos”:
El 9.1% de los trabajadores (4) consideran que la conduccion de los recursos
humanos es excelente; seguidamente, el 13.6% de los trabajadores (6) expresan
gue es bueno; asimismo, el 45.5% de los trabajadores (20) consideran que es
regular; mientras que el 31.8% de los trabajadores (14) expresan que es
deficiente.
Por otra parte, el promedio 5.8 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
regular, por lo que se deduce que aun hay inconvenientes en la conduccién del
personal de la municipalidad.

Gréafico N°03

Nivel de la dimensién “conduccién de los recursos humanos”

conducciénde los recursos humanos
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Tabla N°06
Nivel de la dimension “régimen gerencial para el crecimiento profesional-
técnico del personal”

NIVELESDE = FRECUENCIAS |
VALORACION < Li-Ls]
EXCELENTE <10-12] 2 4.6 22.0 44.0
BUENO <7-9] 10 22.7 8.0 80.0
REGULAR <4-6] 14 31.8 5.0 70.0
DEFICIENTE <0-3] 18 40.9 1.5 27.0
TOTAL n=44 100% S fi.xm = 149/44
X=3.4

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la tabla n°06 y grafico n°04 se aprecia los resultados obtenidos sobre la
dimension “régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del
personal”:

El 4.6% de los trabajadores (2) consideran que el régimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del personal es excelente; seguidamente, el
22.7% de los trabajadores (10) expresan que es bueno; asimismo, el 31.8% de los
trabajadores (14) consideran que es regular; mientras que el 40.9% de los
trabajadores (18) expresan que es deficiente.

Por otra parte, el promedio 3.4 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
deficiente, por lo que se deduce que la municipalidad no se preocupa ni aplica
adecuadamente la politica de capacitacion y perfeccionamiento de su personal.

Grafico N°04
Porcentaje del régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del
personal”

régimen gerencial para el crecimiento
profesional-técnico

45.00% /

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%




Tabla N°07
Nivel de la dimensién “gestidn estratégica para la retencion del trabajador”

NIVELES DE FRECUENCIAS

VALORACION <Li-Ls]
EXCELENTE <10-12] 4 9.1 22.0 88.0
BUENO <7-9] 2 4.6 8.0 16.0
REGULAR <4-6] 18 40.9 5.0 90.0
DEFICIENTE <0-3] 20 45.5 1.5 30.0
TOTAL n=44 100% S fi.xm = 224/44
X=5.1

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:
En la tabla n°07 y grafico n°05 se aprecia los resultados obtenidos sobre la
dimension “gestidn estratégica para la retencion del trabajador”:
El 9.1% de los trabajadores (4) consideran que la gestion estratégica para la
retencion del trabajador es excelente; seguidamente, el 4.6% de los trabajadores
(2) expresan que es bueno; asimismo, el 40.9% de los trabajadores (18)
consideran que es regular; mientras que el 45.5% de los trabajadores (20)
expresan que es deficiente.
Por otra parte, el promedio 5.1 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
deficiente, por lo que se deduce que la municipalidad no se preocupa ni aplica
adecuadamente estrategias para la permanencia de los mejores talentos.

Grafico N°05

Porcentaje de la “gestion estratégica para la retencién del trabajador”
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Tabla N°08:

Resultado por dimensiones sobre la gestion del talento humano

Régimen para  Conduccion de los Régimen gerencial Gestion
Nivel de ingreso laboral  recursos humanos para el crecimiento estratégica para la
valoracién del empleado profesional-técnico retenci_én del
del personal trabajador
fi  hi(x100) i hi(x100) fi hixt00)  fi hi(x100)
Excelente 2 4.6 4 9.1 2 4.6 4 9.1
Bueno 8 18.1 6 13.6 10 22.7 2 4.6
Regular 18 40.9 20 45.5 14 31.8 18 40.9
Deficiente 16 36.4 14 31.8 18 40.9 20 45.5
TOTAL n=44 | 100% n=44 100% n=44 100% n=44 100%
PROMEDIO 4.5 5.8 3.4 5.1

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los resultados por dimensiones de la gestién del talento humano en la
tabla n°08 y gréafico n°06, indican los siguientes valores estadisticos:

- La dimension régimen para ingreso laboral del empleado, se
encuentra en el nivel regular (40.9%).
- La dimensién conduccion de los recursos humanos, se encuentra
en el nivel regular (45.5%).
- La dimension régimen gerencial para el crecimiento profesional-
técnico del personal, se encuentra en el nivel deficiente (40,9%).
- La dimension gestion estratégica para la retencion del trabajador,
se encuentra en el nivel deficiente (45.5%).
Grafico N°06
Porcentaje por dimensiones de la gestion del talento humano.

gestion del talento humano

50.00% 20.90% 45350%

4U7%

40.00%

30.00%

20.00%
10.00%

0.00%
Regimen para el Conducciéon ddg Reg. Gerenc Gest. Estrat.
ing. Lab. Del los Rec. Hum. Parael Crec Pararetencio
emp. Profesional del trab.
técnico

| Excelente ™ Bueno Regular Deficiente |




Tabla N°09
Nivel de compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle

NIVELESDE = FRECUENCIAS |
VALORACION < Li-Ls]
ALTO <37 -48] 2 4.6 42.5 85.0
MEDIO <25-36] 2 4.6 30.5 61.0
REGULAR <13-24] 20 45.4 18.5 370
BAJO <0-12] 20 45.4 6.0 120
TOTAL n=44 100% > fi.xm = 636/44
X=12.8

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
En la tabla n°09 y grafico n°07 se aprecia los resultados obtenidos sobre el

compromiso organizacional:

El 4.6% de los trabajadores (2) consideran que el compromiso organizacional es
alto; seguidamente, el 4.6% de los trabajadores (2) expresan que es media;
asimismo, el 45.4% de los trabajadores (20) consideran que es regular; mientras
gue el 45.4% de los trabajadores (20) expresan que es bajo.

Por otra parte, el promedio 12.8 indica que el nivel de compromiso organizacional
en la municipalidad es regular y bajo; es decir muchos trabajadores no tienen
lazos positivos de afectividad, de permanencia y de cumplimiento normativo con
la entidad edil.

Grafico N°07
Porcentaje del compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle
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Tabla N°10
Nivel de la dimensién “compromiso afectivo”

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION < Li-Ls]

ALTO <16-20] 2 4.6 18.0 36.0

MEDIO <11-15] 4 9.1 13.0 52.0
REGULAR <6-10] 14 31.8 8.0 112.0

BAJO <0-5] 24 54.5 2.5 60
TOTAL n=44 100% > fi.xm = 260/44
X=5.9

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:
En la tabla n°10 y grafico n°08 se aprecia los resultados obtenidos sobre la

dimensién “compromiso afectivo”:
El 4.6% de los trabajadores (2) consideran que el compromiso afectivo es alto;
seguidamente, el 9.1% de los trabajadores (4) expresan que es media; asimismo,
el 31.8% de los trabajadores (14) consideran que es regular; mientras que el
54.5% de los trabajadores (24) expresan que es bajo.
Por otra parte, el promedio 5.9 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
bajo, deduciéndose que los trabajadores no sienten ningun vinculo afectivo por la
entidad edil.
Grafico N°08
Porcentaje de la dimension “compromiso afectivo”
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Tabla N°11
Nivel de la dimensién “compromiso de continuacion”

NIVELES DE FRECUENCIAS

VALORACION <Li-Ls] i %
ALTO <13-16] 6 13.6 14.5 87.0
MEDIO <9-12] 8 18.2 10.5 84.0
REGULAR <5-8] 16 36.4 6.5 104.0
BAJO <0-4] 14 31.8 2.0 28.0
TOTAL n=44 100% > fi.xm = 303/44
X=6.9

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:
En la tabla n°11 y grafico n°09 se aprecia los resultados obtenidos sobre la

dimensién “compromiso de continuaciéon”:

El 13.6% de los trabajadores (6) consideran que el compromiso de continuacion
es alto; seguidamente, el 18.2% de los trabajadores (8) expresan que es media,
asimismo, el 36.4% de los trabajadores (16) consideran que es regular; mientras
gue el 31.8% de los trabajadores (14) expresan que es bajo.

Por otra parte, el promedio 6.9 indica que esta dimension se encuentra en el nivel
regular, deduciéndose que algunos trabajadores aspiran a permanecer en la
municipalidad pese a no tener un sentimiento afectivo por ella.

Grafico N°09
Porcentaje de la dimensidén “compromiso de continuacion”
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Tabla N°12
Nivel de la dimensién “compromiso normativo”

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION < Li-Ls |
ALTO <10-12] 2 4.5 11.0 22.0
MEDIO <7-9] 4 9.1 8.0 32.0
REGULAR <4-6] 16 36.4 5.0 80.0
BAJO <0-3] 22 50.0 1.5 33.0
TOTAL n=44 100% S fixm =167/44
X=3.8

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
En la tabla n°12 y grafico n°10 se aprecia los resultados obtenidos sobre la

dimension “compromiso de normativo”:
El 4.5% de los trabajadores (2) consideran que el compromiso normativo es alto;
seguidamente, el 9.1% de los trabajadores (4) expresan que es media; asimismo,
el 36.4% de los trabajadores (16) consideran que es regular; mientras que el
50.0% de los trabajadores (22) expresan que es bajo.
Por otra parte, el promedio 3.8 indica que esta dimensién se encuentra en el nivel
bajo, deduciéndose que algunos trabajadores no presentan creencias de lealtad a
la municipalidad en un sentido moral, como consideracion por brindarle trabajo.
Gréafico N°10
Porcentaje de la dimensidén “compromiso normativo”
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Tabla N°13:
Resultado por dimensiones sobre el compromiso organizacional

Compromiso Compromiso de Compromiso normativo
Nivel de afectivo continuacioén
valoracion hi(x100) fi hi(x100) hi(x100)
ALTO 2 46 6 13.6 2 45
MEDIO 4 9.1 8 18.2 4 9.1
REGULAR 14 31.8 16 36.4 16 36.4
BAJO 24 54.5 14 31.8 22 50.0
TOTAL n=44 100% n=44 100% n=44 100%
PROMEDIO

Fuente: Tabla N°02
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Los resultados por dimensiones de la variable compromiso organizacional
en la tabla n°13 y gréafico n°11, indican los siguientes valores estadisticos:
- La dimensién compromiso afectivo, se encuentra en el nivel bajo
(54.5).
- La dimension compromiso de continuacion, se encuentra en el
nivel regular (36.4%).
- La dimension compromiso normativo, se encuentra en el nivel bajo
(50.0%).

Grafico N°11
Porcentajes sobre las dimensiones de la variable compromiso
organizacional
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3.2.

Resultados de |la estadistica inferencial

3.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 14: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Diml | Dim2 | Dim3 | Dim4 V1 Diml | Dim2 | Dim3 V2

N

S

b

Parametro Media 4,9091|4,7727 | 4,8636 | 4,4545| 18,454 | 5,9091 | 6,3636 | 4,2727 | 16,545

normales® estandar | 2,2805 | 2,5867 | 2,2884 | 2,3962 | 8,9584 | 3,7467 | 3,4579 | 2,2450 | 8,2672

Méximas  Absoluta 62| 238 201 ,212| ,229| 204| 224 215 163
diferencias positivo 162 238 ,201| ,212| ,229| ,204| 224 ,215| 163
extremas  Negativo -110| -096| -117| -136| -173| -148| -120( -156| -,124
Estadistico de prueba 62| 238 201| ,212| ,229| 204| 224 215 163

Sig. asintética (bilateral) ,005°1 ,000°f ,000¢f ,000°| ,000°| ,000°f ,000°| ,000°| ,005°

44 44 44 44 44 44 44 44 44

Desviacion

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, sobre las
variables gestion del talento humano y compromiso organizacional (asi como
también de sus dimensiones) en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle 2018 indican que la significancia bilateral son menores que 0.01 y 0.05
(p<0.05 y 0.01), por lo que se desprende que existe una distribucion no
normal; por tales razones se emplearan la prueba estadistica no paramétrica
del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman; con la finalidad de
conocer el nivel de incidencia de nuestras dos variables de estudio; gestidn

del talento humano y el compromiso organizacional.

A continuacién, basandonos en los resultados sefialados, se procede a
desarrollar la relacion de dichas variables; asi como también sus respectivas
pruebas de hipdtesis, tanto de la hipotesis general como de las hipotesis

especificas:
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3.2.2 Prueba del coeficiente de correlacibn de Rho de Spearman y
prueba de hipoétesis.

Para las pruebas de correlacion de Rho de Spearman de las variables de
estudio, asi como también de las dimensiones de la primera variable con la
segunda variable, se empled el programa estadistico SPSS (version 22).
También se utilizdé este programa para la prueba de hipétesis, tanto para la
general como de las hipotesis especificas.

A continuacion se presenta la tabla de niveles de correlacion de Rho de
Spearman empleado:

VALOR SIGNIFICADO
+/-1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/-0.80 Correlacion positiva y negativa muy alta o fuerte
+/-0.60 Correlacion positiva y negativa Alta o fuerte
+/-0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 Probablemente no existe correlacion

3.2.2.1. Coeficiente de correlacién de Rho de Spearman y contrastacion de la

hipotesis general:

e Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle 2018.

e Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle 2018.
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A. Prueba de correlacién de Rho de Spearman

Tabla N°15
Nivel de relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional.

Correlaciones

V1: gestion del talento V2: compromiso
humano organizacional
Rho de V1: gestiébn del  coeficiente de -
Spearman talento humano correlacion 1,000 883
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
V2: compromiso coeficiente de -
organizacional  correlacion 883 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION:
Los resultados de la tabla n°15, sobre la prueba de correlacion entre las variables:
gestion del talento humano y el compromiso organizacional indican que existe una

relacion lineal estadisticamente significativa, muy fuerte y directamente

proporcional entre las dos variables. Siendo la relacién rs = 0.883.

B. Analisis de los resultados de la prueba hipotesis general
En la presente tabla n°15, el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se
rechaza la hipotesis nula (ho) y se acepta la hipotesis alterna (hi): existe relacion
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018, con nivel
de confianza de 99%.

Gréafico N°12: dispersion entre las variables X (V1) y (V2)
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3.2.2.2. Coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman y contrastacién de
las hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1
e Hi: El régimen para el ingreso laboral del empleado se relaciona con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.
e Ho: El régimen para el ingreso laboral del empleado no se relaciona con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.
A. Prueba de correlacién de Rho de Spearman
Tabla N°16

Nivel de relacion entre la dimension régimen para el ingreso laboral del

empleado y el compromiso organizacional.
Correlaciones

D1: régimen para el V2: compromiso
ingreso laboral del organizacional
empleado
Rho de D1: régimen coeficiente de 1.000 855"
Spearman para el ingreso  correlacion ! !
laboral del Sig. (bilateral) _ .000
empleado
N 44 44
V2: compromiso coeficiente de 855" 1.000
organizacional  correlacion ! !
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION:
Los resultados de la tabla n°16, sobre la prueba de correlacion entre la dimension
Régimen para el ingreso laboral del empleado y el compromiso organizacional

indican que existe una relacién lineal estadisticamente significativa, muy fuerte y

directamente proporcional entre las dos variables. Siendo la relacion rs= 0.891.
B. Analisis de los resultados de la prueba hipotesis general

En la presente tabla n°16, el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se
rechaza la hipotesis nula (ho) y se acepta la hipotesis alterna (hi): el régimen para
el ingreso laboral del empleado se relaciona con el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018, con

nivel de confianza de 99%.
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Hipotesis especifica 2

e H;: La conduccién de los

recursos humanos se

relaciona con el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.

e Ho: La conduccion de los recursos humanos no se relaciona con el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.
A. Prueba de correlacién de Rho de Spearman

Tabla N°17

Nivel de relacién entre la dimensién conduccién de los recursos

humanos y el compromiso organizacional.

Correlaciones

D2: conduccion de los V2: compromiso
recursos humanos organizacional
Rho de D2: conducciéon coeficiente de 1.000 679"
Spearman de los recursos  correlacion ' !
humanos Sig. (bilateral) .000
N 44 44
V2: compromiso coeficiente de "
organizacional  correlacion 112 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION:

Los resultados de la tabla n°17, sobre la prueba de correlacion entre la dimension

conduccion de los recursos humanos y el compromiso organizacional indican que

existe una relacion lineal estadisticamente significativa, fuerte y directamente

proporcional entre las dos variables. Siendo la relacién rs= 0.679.

B. Analisis de los resultados de la prueba hipotesis general

En la presente tabla n°17, el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se

rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1): la conduccion

de los recursos humanos se relaciona con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018, con nivel

de confianza de 99%.

68




Hipotesis especifica 3
e Hi: El régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del
personal se relaciona con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018.
e Ho: El régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del
personal no se relaciona con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

A. Prueba de correlacién de Rho de Spearman

Tabla N°18
Nivel de relacién entre la dimension régimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del personal y el compromiso

organizacional.
Correlaciones

D3: régimen gerencial
para el crecimiento V2: compromiso
profesional-técnico del organizacional
personal
Rho de D3: régimen coef|C|er_1Ee de 1,000 712"
Spearman gerencial para  correlacion
el crecimiento Sig. (bilateral) _ .000
profesional-
técnico del N 44 44
personal
V2: compromiso coef|C|er_1Ee de 712" 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION:
Los resultados de la tabla n°18, sobre la prueba de correlacion entre la dimension
régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal y el
compromiso  organizacional indican que existe una relacién lineal

estadisticamente significativa, fuerte y directamente proporcional entre las dos

variables. Siendo la relacion rs=0.712.
B. Analisis de los resultados de la prueba hipotesis general

En la presente tabla n°18, el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se
rechaza la hipodtesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi): el régimen
gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal se relaciona con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Santa Maria del Valle 2018, con nivel de confianza de 99%.
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Hipotesis especifica 4

e Hi: La gestion estratégica para la retencion del personal se relaciona con el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018.

e Ho: La Gestion estratégica para la retencion del personal se relaciona con
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

A. Prueba de correlacién de Rho de Spearman

Tabla N°19

Nivel de relacidn entre la dimension gestidn estratégica para la retencidén
del personal y el Compromiso organizacional.

Correlaciones

D4: gestion estratégica V2: compromiso
para la retencion del organizacional
personal
Rho de D4: gestion coeficiente de 1.000 691"
Spearman estratégica para correlacion ' !
la retencion del  sjg. (bilateral) 1000
personal
N 44 44
V2: compromiso coeficiente de 691" 1.000
organizacional  correlacion ! !
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION:

Los resultados de la tabla n°19, sobre la prueba de correlacion entre la dimension

gestion estratégica para la retencion del personal y el compromiso organizacional

indican que existe una relacion lineal estadisticamente significativa, fuerte y
directamente proporcional entre las dos variables. Siendo la relacién rs= 0.691.

B. Analisis de los resultados de la prueba hipotesis general

En la presente tabla n°19, el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se

rechaza la hipétesis nula (ho) y se acepta la hipétesis alterna (hi): la gestion

estratégica para la retencién del personal se relaciona con el compromiso

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del

Valle 2018, con nivel de confianza de 99%.
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IV. DISCUSION
En la actualidad, dirigir el recurso humano de una entidad u organizacion, se
convierte, en todo momento, en algo crucial y necesario para su desarrollo. Por
ello, contar con un nuamero indeterminado de trabajadores, no precisamente es
contar con talentos. Un talento serd un sujeto especial, por o que no siempre un
sujeto es talentoso. Para tener un talento especifico el personal debe tener rasgos
y acciones competitivos diferenciadores, que le otorguen un determinado valor o
sello personal sobre los demas.
Por ello, teniendo en cuenta el factor humano como instrumento de gran valor
para la entidad, los directivos, como responsables de la buena marcha
institucional, deben desarrollar procesos y practicas de gestion del talento
humano de una forma articulada a los objetivos, propdsitos, mision, lineamientos y
politicas de la entidad.
Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos es importantisimo, y
debe enfocarse mas en desarrollar las capacidades de los trabajadores, promover
una gestion por conocimiento y por competencias. Asimismo, dirigir de manera
acertada los recursos humanos, evitando un control y supervision punitiva y
condicionante. Mas bien buscando siempre la realizacion personal y profesional
del trabajador a través de un compromiso, identificacion e involucramiento
voluntario de cada uno de ellos en las metas de la organizacion.
Debido a estas descripciones, se ha optado por desarrollar la presente
investigacion titulada “gestion del talento humano y compromiso organizacional en
la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle - 2018”, problema muy comun
en las entidades ediles, y que aun no son estudiados y mejorados con seriedad y
responsabilidad.
Los resultados hallados en esta investigacion sefalan que la prueba de
correlacién entre las variables: gestion del talento humano y el compromiso
organizacional presentan una relacion lineal estadisticamente significativa, muy
fuerte y directamente proporcional entre las dos variables. Siendo la relacion rs =
0.883.
Por otra parte, en la prueba de hipétesis, la tabla n°15, indica que el nivel de
significancia fue p = 0.00 < 0.01, por lo que se rechazo la hip6tesis nula (Ho) y se

acepto la hipétesis alterna (H1) que decia: existe relacion entre la gestion del
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talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018, con nivel de confianza de
99%.

Estos resultados se ven respaldados por Cabrera (2014), quien concluye en su
tesis que existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional, siendo 0,57 el grado de relacion; asimismo, el valor
p=0,000 fue menor que 0,05, aceptandose la hipétesis alterna y rechazando la
hipotesis nula.

Desde esta perspectiva, se puede indicar que la gestién del talento humano es
imprescindible para que el trabajador se sienta comprometido con la institucion, y
pueda desenvolverse eficientemente.

Por ello, Aguirre (2015) concluye en su trabajo de tesis diciendo que la gestion del
talento humano incide en el nivel de desempefio de los trabajadores de la
municipalidad, esta incidencia, segun la relacion de Rho de Spearman fue de
0,819; es decir la incidencia de las variables des de 81,9%. Con lo cual se deduce
gue una buena gestion del talento humano permite que los trabajadores se
desenvuelvan bien en sus funciones laborales.

Con respecto a los resultados hallados en la primera variable referido a la gestion
del talento humano, la tabla n°03 indica que el 9.1% de los trabajadores (4)
consideran que la gestion del talento humano es excelente; seguidamente, el
13.6% de los trabajadores (6) expresan que es bueno; asimismo, el 36.4% de los
trabajadores (16) consideran que es regular; mientras que el 40.9% de los
trabajadores (10) expresan que es deficiente.

Por otra parte, el promedio 17.2 indica que la gestion del talento humano presenta
serios inconvenientes en los procesos de seleccién del personal, la conduccion
del personal, las estrategias para el perfeccionamiento del trabajador y los
mecanismos de retencién del personal. Por ello la mayor parte se de los
porcentajes se ubican en los ultimos lugares, especialmente en el nivel deficiente.
De acuerdo a los resultados, se infiere que la gestion del talento humano, no es
tomada como prioridad en muchas instituciones y entidades, por esa razén
presentan problemas en su desarrollo, ya que no cuentan con personas

capacitadas para el cumplimiento de sus metas (Saavedra, 2014).
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Desde esta 6ptica, para Rodriguez (2008), la gestion del talento humano es una
via que genera la colaboracion y participacion del personal de manera directa en
el logro de los objetivos individuales y organizacionales; en un entorno laboral
grato, motivador y positivo y agradable.
Con respecto a los resultados de la variable compromiso organizacional, la tabla
n°09 muestra que el 4.6% de los trabajadores (2) consideran que el compromiso
organizacional es alto; seguidamente, el 4.6% de los trabajadores (2) expresan
gue es media; asimismo, el 45.4% de los trabajadores (20) consideran que es
regular; mientras que el 45.4% de los trabajadores (20) expresan que es bajo.
Por otra parte, el promedio 12.8 indica que el nivel de compromiso organizacional
en la municipalidad del valle es regular y bajo; es decir muchos trabajadores no
tienen lazos positivos de afectividad, de permanencia y de cumplimiento
normativo con la entidad edil.
Estos resultados coinciden con Camara (2012), quien indica en su tesis que los
conflictos presentes en la organizacion hacen que el compromiso de los
trabajadores disminuyan.
Bajo estas ideas, Cabrera (2014), sefiala en su tesis que mientras exista una
gestion del talento humano adecuado y eficaz, el compromiso organizacional de
los trabajadores serd mayor porque se sentiran respaldados y motivados por los
directivos y toda la institucion. Haciendo que sus desempefios sean buenos y se
mejore la calidad de los servicios.
Por ello, Aquino y Soto (2004) dicen que mientras mas comodos y satisfechos se
sienten los trabajadores con su entorno laboral, tendran mayores compromisos
por trabajar en beneficio de la institucién.
La gestion del talento humano con que cuentan las organizaciones debe ser
perfectamente ejecutadas para que de esta forma logren desarrollarse las
oportunidades de progreso y que al mismo tiempo, los trabajadores, puedan
poner en practica al maximo su conocimiento profesional y técnico para de esta
manera poder conseguir un mejor desenvolvimiento en sus funciones laborales.
Ademas, es preciso adicionar que la gestion del talento humano en una
determinada organizacién, es un proceso encargado de fijar de manera concreta
la funcion, la tarea, la responsabilidad y el cargo que ocupara cada uno de los
miembros (William y Keit, 2006).
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V. CONCLUSIONES

» Objetivo general
Existe relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle 2018; La prueba de correlacién de Rho de Spearman indica
gue hay una relacion lineal estadisticamente significativa, muy fuerte y
directamente proporcional entre las dos variables. Siendo la relacion rs =
0.883.

» Objetivos especificos
- El régimen para el ingreso laboral del empleado se relaciona con el
compromiso organizacional. Los resultados indican que hay una relacion

lineal estadisticamente significativa, muy fuerte y directamente proporcional
entre las dos variables. Siendo la relacion rs=0.891.

- La conduccién de los recursos humanos se relaciona con el compromiso
organizacional. Los resultados indican que hay una relacion lineal

estadisticamente significativa, fuerte y directamente proporcional entre las
dos variables. Siendo la relacion rs= 0.679.

- El régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal
se relaciona con el compromiso organizacional. Los resultados indican que

hay una relacion lineal estadisticamente significativa, fuerte y directamente
proporcional entre las dos variables. Siendo la relacién rs=0.712.

- La Gestion estratégica para la retencion del personal se relaciona con el
compromiso organizacional. Los resultados indican que hay una relacion

lineal estadisticamente significativa, fuerte y directamente proporcional
entre las dos variables. Siendo la relacion rs=0.691.

» Hipobtesis
El nivel de significancia fue p = 0.00 < 0.01, por lo que se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi1): existe relacién
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018,

con nivel de confianza de 99%.
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VI. RECOMENDACIONES

» A los directivos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle,
desarrollar una gestion del talento humano buscando la mejora de las
competencias profesionales y éticas de los trabajadores con la finalidad de
conseguir mejores desempefios laborales del personal de la entidad edil en
las funciones, responsabilidades y puestos de trabajos asignados.

» La seleccion del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle debe realizarse mediante un proceso de evaluacion imparcial y no
direccionado; donde el nuevo trabajador cuente con el perfil profesional
gue se necesita, para que de esta forma tengan la oportunidad de
guedarse las personas mas idoneas y destacadas, haciendo que el servicio

gue se brinde sea de alta competitividad y calidad.

» Los directivos de la municipalidad deben propiciar el involucramiento
democratico del personal en la toma de decisiones y acciones de la entidad
edil, promoviendo actividades de integracion de todos los miembros
permitiendo el desarrollo del sentido de afectividad, afiliacion, identidad y

compromiso institucional.

» Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle,
deben capacitarse permanentemente en la labor que realizan, para que
presten un servicio eficiente a la poblacién; mediante adecuadas acciones

profesionales, éticos y de valores.
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ANEXOS



CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

I. OBJETIVO:

Este cuestionario tiene como finalidad recabar informacion sobre el nivel de
gestion del talento humano desarrollado en la Municipalidad del Valle 2018.
En consecuencia, es necesario enfatizar que este cuestionario no es un
examen, puesto que no existe respuestas correctas o incorrectas. La opinion
es personal y confidencial con la finalidad de que sus respuestas sean lo
mas honesto y sincero.

[I. INSTRUCCIONES:

A continuacién encontramos una serie de items y para responder asignarle
con una X a cada uno de los codigos de la escala de 0 a 2, a la derecha de
cada pregunta: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

PUNTAJE
DIMENSIONES/ITEMS Siempre | Aveces | Nunca
2 1 0

Régimen para ingreso laboral del empleado
1. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle selecciona y promueve,
de manera muy rigurosa, a los nuevos empleados, para los diferentes cargos
vacantes que se necesita.
2. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, las oportunidades
de empleo se ofrecen abiertamente, cuyos candidatos pueden disputarlas en
igualdad de condiciones.
3. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle se cuenta con un
6rgano de recursos humanos que estd preparada para seleccionar
trabajadores de alto grado de nivel profesional.
4. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle se preocupa por
seleccionar acertadamente, entre la lista de concursantes, las personas que
satisfacen mejor, los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible.
5. En la seleccion del personal se exige que los candidatos tengan:
capacidad de ejecucion acertada y coherente de sus tareas, capacidad de
interdependencia con otras tareas y capacidad de interdependencia con
otras personas de su entorno laboral.
6. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, para la seleccion del
personal se tiene en cuenta la experiencia o capacitacion que le ayude a
calificar para el puesto que salicita.

Conduccion de los recursos humanos

7. El alcalde y los jefes de las unidades administrativas de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle son generalmente accesibles con los
trabajadores del municipio.

8. El alcalde y los jefes de las unidades administrativas de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle son lideres capaces y tienen la voluntad de
realizar bien las funciones que le corresponde.

9. Existe una planeacion estratégica y tactica en la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle, y esa planeacion es compartida con los trabajadores.
10. Las normas por seguir dentro de Municipalidad Distrital de Santa Maria
del Valle son, apropiadas para ayudar en el buen funcionamiento de esta.

11. En general, el sistema de control administrativo favorece el
funcionamiento de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle y el
bienestar de todo el personal.

12. Las 6rdenes e informacion que reciben los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, son congruentes y no tienen
contradicciones.

Régimen gerencial para el crecimiento profesional-

técnico del personal
13. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, bajo iniciativa del
alcalde y los jefes de las areas, destina recursos suficientes para capacitar y
actualizar su personal.
14. La capacitacién que la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
ofrece a sus empleados, es congruente con su mision y objetivos; asi como
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también con el cargo que desempefia cada uno.
15. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, se preocupa por
ofrecer, ademas de cursos de adiestramiento, otros orientados al desarrollo
integral de su personal
16. El alcalde y los jefes de las &reas, se preocupan por ofrecer actividades
de formacion orientadas al desarrollo de conocimientos y habilidades
especificos del personal.
17. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle busca ofrecer
formacién para adquirir habilidades de trabajo en equipo y de relaciones
interpersonales
18. Existe interés del alcalde y los jefes de las areas por el desarrollo y
crecimiento profesional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle, para lo cual se les brinda las facilidades pertinentes.
Gestion estratégica para la retencion del personal
19. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, comunica su filosofia
a los empleados y les pide sus sugerencias y opiniones, asi también
comparte con ellos la toma de decisiones y el control de las actividades para
obtener cooperaciéon mutua.
20. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las
decisiones de horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de trabajo.
21. Los trabajadores cuentan con las protecciones necesarias para
desarrollar su trabajo en forma segura y saludable; ademdas cuentan con
equipos, materiales y ambientes confortables y modernos.
22. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle existe un incentivo
compensatorio individual y colectivo por la capacidad profesional en el
trabajo que muestra los empleados.
23. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle se busca dar
reconocimiento a la actuacion profesional como elemento imprescindible
para aumentar la productividad
24. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, se reconoce la
capacidad del personal, encargandoles funciones donde mejor se
desenvuelven.

iAGRADECIDO POR SU COLABORACION!

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
iTEM
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable Y
37-48 Excelente
25-36 Bueno
13-24 Regular
00-12 Deficiente

FACTORES POR ITEMS
e Régimen paraingreso laboral del empleado: 1, 2, 3, 4, 5, 6.
e Conduccion de los recursos humanos: 7, 8, 9, 10, 11, 12.
e Régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal: 13, 14, 15, 16,
17, 18.
e Gestion estratégica para la retencion del trabajador: 19, 20, 21, 22, 23, 24.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

I. OBJETIVO:

Estimado amigo (a): Este cuestionario tiene como finalidad recabar
informacion sobre el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad del Valle 2018. En consecuencia, es
necesario indicar que este cuestionario no es un examen, puesto que no
existe respuestas correctas o incorrectas. La opinion es personal y
confidencial con la finalidad de que sus respuestas sean lo mas honesto y
sincero.

[I. INSTRUCCIONES:

A continuacién encontramos una serie de items y para responder
asignarle con una X a cada uno de los codigos de la escalade 0 a 2, a la
derecha de cada pregunta: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

PUNTAJE
DIMENSIONES/ITEMS Siempre | Aveces | Nunca
2 1 0

Compromiso afectivo
1. Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta
municipalidad, ya que va acorde a la moral y a las buenas
practicas que realizo.
2. Siento apego emocional por esta municipalidad, porque
siento sus necesidades y problemas como si fueran mios.
3. Me he integrado plenamente con la municipalidad, porque me
inspira y motiva a desempefiarme bien en el trabajo.
4. Estoy convencido que la municipalidad satisface mis
necesidades profesionales y personales.
5. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el
éxito de la institucién educativa.
6.. Estoy convencido que la municipalidad satisface plenamente
mis necesidades como contador,
7. Creo que fue una decision acertada trabajar en esta
municipalidad porque cubre mis necesidades y demandas
laborales.
8. Me siento privilegiado de pertenecer a esta municipalidad
porgue considero que es mi segundo hogar.
9. Esta municipalidad tiene un alto grado de significatividad para
mi, por lo que me siento ligado emocionalmente.
10. Tengo una sensacion de deuda y compromiso con la
municipalidad porque me permite realizarme como profesional
contables.

Compromiso de continuacion
11. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
seguir trabajando en esta prestigiosa municipalidad.
12. Seria duro para mi dejar esta municipalidad, inclusive si lo
quisiera.
13. Cuento con diversas opciones de trabajo a nivel municipal y
fuera de la municipalidad.
14. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo;
sin embargo no lo hago porque quiero dar mas por esta
municipalidad.
15. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la municipalidad,
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podria haber considerado otra opcion de trabajo.

16. Hoy, permanecer en esta municipalidad, es una cuestion de
necesidad como de deseo.

17. Si renuncio trabajar en esta municipalidad muchas cosas de
mi vida se verian interrumpidas.

18. En esta municipalidad tengo el apoyo necesario para
realizar bien mi trabajo, por lo que pienso permanecer aqui por
mucho tiempo mas.

Compromiso normativo

19. Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi
relacion laboral con la municipalidad.

20. Los trabajadores de la municipalidad son leales porque el
municipio les ofrece un servicio edil adecuado.

21. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a la municipalidad ahora.

22. Esta municipalidad merece toda mi lealtad por acogerme
profesionalmente.

23. Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara municipalidad
en estos momentos.

24. Todos los trabajadores ediles reciben algun tipo de apoyo
especial de parte de la municipalidad si la situacién lo requiere.

jAGRADECIDOS POR SU COLABORACION!

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
ITEM

NUNCA 0

A VECES 1

SIEMPRE 2

BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable Y

37-48 Alto

25-36 Medio

13-24 Regular

00-12 Bajo

FACTORES POR ITEMS
e Compromiso afectivo: 1, 2, 3,4,5,6, 7, 8,9, 10.
e Compromiso de continuacién: 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18.
e Compromiso normativo: 19, 20, 21, 22, 23, 24.
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ANEXO N°3: MATKiZ DE VALIDACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION DEL TALENTO HUMANO

o OBSERVACION
PCION DE 2 YO
- ” RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
E.IJ w w ES
o c2> ﬂo! RELACION
< 5 a ITEMS s | @ RELACION RELACION RELACION | ENTREEL
E 2 < o 8 3 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMSY LA
< lé-l g g 2 £ VARIABLE Y LA DIMENCION Y INDICADO OPCION DE
S = 7] » | < Z DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
o = ITEMS
2 [1]°0 NO NO NO NO
1. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle selecciona y promueve, de manera muy rigurosa, a los
nuevos empleados, para los diferentes cargos vacantes que se necesita.
In amiento 2 En la M'N“LP.:W Dmrl;l":’e Santa Maria d:un\:;au:'dcl“ oportunidades de empleo se ofrecen
Régimen para laboral 3. En la Municipaiidad Distrital de Santa Maria del Valle se cuenta con un 6rgano de recursos humanos que
ing reso 1 aboral estd preparada para seleccionar trabajadores de alto grado de nivel profesional.
del empleado s T armonas (s s ol e o Tl S rare i o e
Critedric;sp :es 2:_\e:lci6n i&ﬁ.ﬁ?‘:ﬂiﬁ.%‘;?&fm;mﬁﬂ? &”ﬁiﬁﬁmiﬂf“‘m‘&mﬂl&
el I con s de su entorno .

6. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, para la seleccién del personal se tiene en cuenta la
experiencia o capacitacion que le ayude a calificar para el puesto que solicita.

Liderazgo en la
direccién de recursos

7. El alcalde y los jefes de las unidades administrativas de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
son bl del municipio.

8. El alcalde y los jefes de las unidades administrativas de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

S
S Si Si Sl
X X ¥ X
Conduccién it son lideres capaces y tienen la voluntad de realizar bien las funciones que le corresponde. X )( x X
de Ios 9. Exbl‘ una y_lﬂak:a enla Distrital de Santa Maria del Valle, y esa . X
recursos - con los ¥ X X X
. o . ir dentro de la M i inta Maria del Valle ., i 3
humanos Controlieniladireccin: | e e T Duaimal o At Marl el Vale i propiaces pars X )( X )(
de recursos humanos g ooraraarsistema de control Tavorece el dela Distital de
Santa Maria del Valle y el bienestar de todo el personal. )[ )< )( )(
12. Las drdenes e que reciben los. de la Distrital de Santa Maria del & j .
Valle, son congruentes y no tienen contradicciones. X y X' *
13. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, bajo iniciativa del alcalde y los jefes de las éreas, \ “Z
— destina recursos suficientes para capacitar y actualizar su personal. X X f X_
Régimen Capacitacion y
g T4 La capacitacion que 1a Municipalidad Distital de Santa Marla del Valle offece a sus empleados, e ; &
gerencial para actualizacion del congruente con su misién y objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada uno. x >( ﬁ f
3 ersonal
el crecimiento P 75, La Municipalidad Distrtal de Santa Maria del Valle, se preocupa por ofrecer, ademas de cursos de e
rofesional- adiestramiento, otros orientados al desarrollo integral de su pﬂsona )[ )( )‘ )C
p 16, EI alcalde y los jefes de las areas, se ecer Je formacion orientadas al
técnico del Mejora de desarrollo de conocimientos y habilidades especificos del pmonau } X X ){
personal conocimiento T7. La Municipalidad Distrtal de Santa Marfa del Valle busca ofrecer formacion para adquini habiidades de . A A :
Habilidades trabajo en equipo y de relaciones interpersonales. X x )( X
Desan-ono y 18. Existe interés del alcalde y los jefes de las areas por el desarrollo y crecimiento profesional de los 2’
i trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, para lo cual se les brinda las facilidades \
crecimiento pertinentes. X X
profesional
i i 19. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, comunica su filosofia a los empleados y les pide sus Py
Ag‘:?zr;sd:‘:r:;igl::s sugerencias y opiniones, asi también comparte con ellos la toma de decisiones y el control de las actividades " .
para obtener cooperacion mutua. X X x
G o empleado
estion - R 20. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las decisiones de horarios, comisiones,
tratéol Acc;:r:)edss::g:taég;:as cargos y responsabilidades de trabajo. )[ )( )( X
estra ica
g bienestar del personal 21, cuentan con las para desarrollar su trabajo en forma segura y i N
para la uludlbﬂe ademas cuentan con equipos, materiales y ambientes confortables y modernos. X X x )(
retencién del 22. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle existe un incentivo compensatorio individual y A 2 "
5 . colectivo por la capacidad profesional en el trabajo que muestra los empleados. )( )( 3 )c'
A trat
personal cciones estratégicas 3 En la Municipalidad Distital de Santa Maria del Valle se busca dar feconocimiento a I actuacion y X X y
elemento i

de reconocimiento al
personal

para aumentar la

24. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, se reconoce la capacidad del personal,
funciones donde mejor se desenvuelven.
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

municipalidad ahora.

22. Esta municipalidad merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente.

23. Tendria imi de en estos

si dejara

Apoyo especial

24. Todos los trabajadores ediles reciben algin tipo de apoyo especial de parte de la
icipali si la sil i6n lo requi

6 OBSERVACION
OPCION DE 4 YIO
= - RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
L w w ES
- 4 ©
m o o RELACION
< — a ITEMS s | o o RELACION RELACION RELACION | ENTRE EL
E B 5 = 3 & ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMSY LA
< g & g el 5 VARIABLE Y LA DIMENCION Y | INDICADO OPCION DE
S = = » | < DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
= ITEMS S
si NO Sl NO Si NO | si NO
1. Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta municipalidad, ya que A f n
va acorde a la moral y a las buenas préacticas que realizo. X X 7( x
2. Siento apego i por esta i porque siento sus necesidades y P
problemas como si fueran mios. )0 )C )o )(
. 3. Me he i di con la porque me inspira y motiva a . A
Vinculo emocional. desempefiarme bien en el trabajo. X X 7( ¥
% 4. Estoy ido que la icipali i mis i p i y .
Compromiso personal b4 X K X
afectivo 5. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucién x X X X
educativa.
- Percepcién de 6.. Estoy que la municipali i mis como B . S
< Saisfaccion de las :o-g?:: : e fue una decisién acertada trabajar en esta municipalidad porque cubre mis ﬁ X X X
N v u a I > " [
% necesidades. necesidades y demandas laborales. 7\ % X )C
Sentido de 8. Me siento privilegiado de p aesta ipalidad porque que es mi = "
(_J B ia con'la 9. Est :ﬁ%{ lidad tiene un alt ado de significatividad para mi, [l m )( }. x X
piafratie . Esta alto grado , por lo que me o
ﬁ institucion. siento ligado od almente. 2 i ks x x x x
10. Tengo una sensacién de deuda y promiso con la porque me )
- permite reali; como profesional )( X )( X
Z Necesidad de 11. Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para poder seguir trabajando en X‘ X . g
P i edba prostio s y X
< -ra ~aj° .en # 12. Seria duro para mi dejar esta municipalidad, inclusive si lo quisiera. v n [
0] institucion. ¥ )( )( g
m Opciones Laborales 18. Quemo con diversas opciones de trabajo a nivel municipal y fuera de la ¥ i B g
O | compromiso ST, X X X X
‘:’ 14. Poseo i y aptitudes para otro empleo; sin embargo no lo hago v d ;
O e porque quiero dar mas por esta municipalidad. X X )( 7(
gue giv IGpaidac.
(D continuacion 15. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la podria haber p . N x
E otra opcién de trabajo. e ! - X )‘ %’
Evaluacion de 16. Hoy, p en esta es una 6n de dad como de x )( X 7(
deseo.
8 permanencia 17. Si renuncio trabajar en esta municipalidad muchas cosas de mi vida se verfan X % 7( X
m :;v‘én esta municipalidad tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por lo " s
E que pienso permanecer aqui por mucho tiempo més. )( X f x
o :r?unfémz’;ad ias que h mi relacién laboral conla x y x )(
0 20. Los j de la d son leales porque el municipio les ofrece un P -
Compromiso Reciprocidad con la servicio edil adecuado. X )< x )(
normativo institucién. 21. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la x >( )( ><
X X X X
X X X X

=
=z

Dr. Javier Mendoza

B

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestion del talento humano
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestién del talento humano

DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: ASENDOZA BN EZED) . T Al//CL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: becre/2.

VALORACION:

Altamente valido < Valido / Regularmente valido Baja validez No valido

Dr. Javier Mendoza Belarezo
""""" O TR DETRVESTIGAEIS N === = === ===

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracién del cuestionario de Compromiso organizacional

DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: /250078  BaiciZ 70, Japeer? -

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: __720Ce7/

VALORACION:

i

Altamente valido k Vélido/ Regularmente valido Baja validez No valido

Dr, Javi Balarezo
........... _DOCENTEDENVESTIGAGION _________

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO N°3: MA1 RIZ DE VALIDACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO

encargandoles funciones donde mejor s& desenvuelven.

OBSERVACION
OPCION DE Y/O
a5 " RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
o u wl ES
o 3 x RELACION
< & 8 ITEMS & e RELACION RELACION RELACION | ENTRE EL
= 2 < & g 8 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS Y LA
“‘t‘ ul ) E | € £ | VARIABLEYLA | DIMENCIONY | INDICADO | OPCION DE
S E g 2 | < 2 DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
= ITEMS S
2 1 0 si NO si NO si NO | si NO
1. La Municipalidad Distrital de Santa Maria del Vaile selecciona ypﬂ:rnum de manera muy rigurosa, a los P
nuevos empleados, para los diferentes cargos vacantes que se necesita, )( % x x
) Ine ramiento 2. Enfa umwma Ddrhpl":: Sarla M:ntluvlgu";deh:o muuam de emplec se ofrecen )‘ X % ¥
Régimen para taboral I Enka uumdpanma Distrtal de Santa Maria del Valle S€ cusnta cOn Gn G7ganc de recursos hUMANGS Gus g i .
Ingreso Iaboral esta preparada para seleccionar trabajadores de alto grado de nivel profesional, x‘ X X x
i preocup: '
del empleado e conurarie. e prscou s cafucon o o wherts hchic prs st oo oo, % X ¥ ¥
CrHerios 60 €loceiOn | ciumrart e s e, expucknd oo hoipemom oo COeE st oo e o Sootsde ¥ N X . X
a otras personas de su ent faboral.
del personnl con llsMuruclend B :":; inta Maria del Valle, para la seleccion del personal se iene en cuenta 1a y . X b
empcdend- © capacitacion qua le ayude a calficar para sl puasto que soficita, 'x x x X
g 7 El alcalde y fos jefes de las unldndn admhﬁmﬂl:n ?:d‘: Municipaiidad Distrital de Santa Maria del Valle x x Y X
Lid enla
. N i 8. El alcalde de fat d Ta Municy rital de Santa Maria del vValle
g ——— difecci6n de 1ecUrSos | son aare capacry eren m::;. Feaar e asNrione aue e aresporcie o % X X Y
f
= de los G Existe una planeacion mmgic- ¥ tactica en la Municipalidad Distrital de Santa Marla del Valle, y esa )( )( \/\ X
recursos i
I humanos Control en la direccién 1;‘::‘_; nom:: po;‘ugulr::r:t‘m g: a Ilunicwmd Distrital de Santa Maria del Valle son, apropiadas para Y ) X X
a en uen funcionamiento
o de recursos humanos -
1. Ed istema de | de Distrital
o Santa Warta 1 Vil pfodil i o " = X x X X
E V'ZI-L” Grdenes e i Eﬁm que reciben los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del x X X ‘l
al yno
d ;: T2 Mmiclpﬂm Distrital de sm; Marfa del Valle, bajo iniciativa del alcalde y Ios jefes e 1as areas, )‘ X ¥ X
L stina recursos ientes para capacitar y actuakizar su personal.
< Régimen Capacitation y T4 1a capai que Ta Wuricipalidad Distial de Sarta Warfa del Valle offece a sus empieados, o5
= ctualizacion del ,
gerenci al para actualizaci ’|‘ e congruente con su mhlou y objetives; asi como también con el cargo que desempefia cada uno. x x X y
rsonal
RS crecimiento L 0 um”“‘w—ma Distrital de Sania Maria del Valle, 56 praGoUpa por ofrecer, ademas de cursos 08 ;
I.I.| rofesional- adiestramiento, otros orientados al desarrollo integral de su personal x X y x
o P 16, B aluldo y los Jefes de las areas. se preocupan por ofrvw actividades de formacion orientadas al g
técnico del Mejora de desarrollo de conocimientos y habilidades especificos del personal x X ’X X
é personal conocimierto |Z-m_e mﬁy ‘::Bmin G Sarta Wiaria del Valle Busca ofecer formacion para adqurir Tabidades 48 % X X X
2 Habilidades R (oo
8. erés los Y oll
= Dueerdloy | R e i R G e s e x x X ”
pertinente:
profesional
m Acciones estraté 19. La Distrital de Santa Maria del Valle, camunica su filosofia a los empleados y les pide sus
0 de relacién con IOS sm:;cln w“;; “IIR también comparte con ellos la toma de decisiones y ef control de las actividades X, x Y X
para obtener eracién mutua.
empleado
Gestion Acciones estratégicas | 2.8 Gienestar del Percanal e i factor que tiene micho peso en las deoifones Ge Rorarcs, camisiones, » p
; de busqueda de sl o X X X X
estrateglca bienestarsgel persona' 21. Los cuentan con las su trabajo en forma segura y . . v
para la sajudable; ademés cuentan con equipos, materiales y amhiome- eonfonlble- y moderncs. X x X X
retencion del 22 Enla uuucw'm'd Distrial de Santa Maria del Valle existe Un Incentivo compensatorio Individual y p p P
F: e colestivo por la capacidal ional en el trabajo que muestra los emplesados. )( )( x X
personal Acciones estratég 2 Enla Mumblhdld eital de Saria Watia def Valle s busca Gar TevonoRAT 3 T4 RetAden ; X
de rec o0 al como element para aumentar la ¥ K X
personal 24, En la Mumaildaﬂ Distrital de Santa Maria del valle, se reconoce fa capacided del personal, x vx x %
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

municipalidad ahora.

22. Esta municipalidad merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente.

23. Tendria imi de en estos

si dejara

Apoyo especial

24. Todos los trabajadores ediles reciben algin tipo de apoyo especial de parte de la
icipalidad si la situacion lo i

q b

SR P XX

6 OBSERVACION
OPCION DE A YO
" - RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w w i ES
= F3 & RELACION
< @ a ITEMS @ @ RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
E Z < s 1] S ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMSY LA
w O £ 9 g VARIABLE Y LA DIMENCION Y INDICADO OPCION DE
§ = 2] s | <z DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
& = ITEMS s
si NO si NO si NO | si NO
1. Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta municipalidad, ya que y - 'V}
va acorde a la moral y a las buenas précticas que realizo. )‘ X X x
2. Siento apego emocional por esta municipalidad, porque siento sus necesidades y .
problemas como si fueran mios. )“' X X 7(
= 2 3. Me he i con la porque me inspira y motiva a "
Vinculo emocional. desempefiarme bien en el trabajo. )( X 1 X
- 4. Estoy ido que la icipali mis. i p i y
Compromiso iaohles. X h X X
5. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion B \ >
afectivo e X x X )(
- | Percepci6n de 6.. Estoy que la icipali i mis i como y 3
5 contador, x X % X
< sat:‘sef:::;::d:: les 7. Creo que fue una decisién acertada trabajar en esta municipalidad porque cubre mis .
> : o T X X X X
o Sentido de 8. Me siento privilegiado de aesta porque que es mi 7 = n
— i gglundo hogar. X X x X
0 Bestonencia con e 9. Esta municipalidad tiene un alto grado de significatividad para mi, por lo que me
ﬁ institucion. siento ligado emocionalmente. ' )( X x X
10. Tengo una sensacién de deuda y p con la porque me ~
— permite reali ©como pl ional % 7( X X
z Necesidad de 11. Acept: ' T tipp de i6n de labores para poder seguir trabajando en x =
< s ok g :;!asr fa di i dejar est: icipalidad, inclusive si lo quisi X X X
inetituci . Seria duro para mi dejar esta municipalidad, inclusive si lo quisiera. +
o institucion. X X X X
m Opciones Laborales 13. Qqent'o con diversas opciones de trabajo a nivel municipal y fuera de la R . \‘ -
(@) Compromiso e Y x )(
14. Poseo i y aptif para otro empleo; sin embargo no lo hago « 3 [
o de porque quiero dar més por esta municipalidad. 7\ % K X
(73] continuacién 15. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la podria haber 3 X
E otra opcién de trabajo. X X )(
Evaluacién de 16. Hoy, en esta es una ion de d como de x )( }
deseo. X
8 permanencia 17. Si renuncio trabajar en esta municipalidad muchas cosas de mi vida se verian X .x X ,}
interrumpidas.
o 18. Ep esta municipalidad tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por lo X
E que pienso permanecer aqui por mucho tiempo mas. X )(
O 19. Ex_isten i ias que h mi relacién laboral conla )( X x
| municipalidad. _
o 20. ':95 A de la icipalidad son leales porque el municipio les ofrece un )(
Compromiso | Reciprocidad conla |_Servico edil adecuado. X X
normativo institucion. 21. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la X X )(
X X X
X X %
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestion del talento humano
OBJETIVO: Evaluar la valoraciéon del cuestionario de Gestiéon del talento humano
DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

4l ) - ;
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: < vicnse /Torieny  Fariifo  Derpa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ ocrsr cn  AdepisFoucips oo b Fdovecrri

VALORACION:

Altamente valido Végc? Regularmente valido Baja validez No valido

/é/y?

FIRMX DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracién del cuestionario de Compromiso organizacional
DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

3 ! QR
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: __ 9= vacuio Mol Fuooeul, Borss.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ Voder en  Mnidheas Lo\ Thicaalt

VALORACION:

Altamente valido Vé@z‘ Regularmente valido Baja validez No valido

/Ft(ﬁﬂ DEL EVALUADOR

91




ANEXO N°3: MA1RIZ DE VALIDACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO

* FIRMA DEL EVALUADOR
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OBSERVACION
OPCION DE YI0
- - RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
- w w ES
m g g RELACION
< & o ITEMS ® @ RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
~ < a @ 8 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS Y LA
(4 & o 8
< usl =2 E | 2 § VARIABLEYLA | DIMENCIONY | INDICADO | OPCION DE
= Q @ = DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
e =2 = Sl e ITEMS s
2 (10 si NO si NO s [ No | si NO
3 ipalidad D ! di iz del fona g i , a fot
T e T s s & P e X % =1 |x
. 2. En @ Municipalidad Distrital de Sai Marfa del Valle, la idades de ofrece =
o Incorp ito Stararte, oomos Tovden deputats & ualdad s sonlons erpleD s offecen X X X X
eq'men para laboral 3. En la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle se cuenta con un drgano de recursos humanos que
estd preparada para sel ar trabajadores de afto gra profesional.
ingreso laboral 4 leccinas trabajadores de ato grado de rivelproesional X X X X
4.La M lidad Distrital de Santa Maria del Vall preocup: sslecciof damente, entre |a lista
del empleado de o;mu;:on:u Ias personas que nﬂs::c.nn mo;o:l:: awinlaa:;rdcu mnw; cargo d.sp:nibh, X x x x
Critorios de @accin | cisarare s s i, sapicking oo Teampeconas con ot aess ad o MoSleon owtrie ¥ 3 X X X
del personal con otras personas de su entorno laboral.
6. En la Municipalidad de Santa Maria del Valle, para la seleccion del personal se tiene en cuenta ia
experiencia o capacitacién que le ayude a calificar para el pussto que solicita. x x X x
g 7. El aicalde y los jefes de las unmdﬂ l_dmilﬂw';ﬁg“ial ::::I"u"u”md Distrital de Santa Maria del Valie x * X X
. son con mut 0.
R L‘d?mgo enla 8. El alcaide y los jefes de las unidades admimistrativas de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle
< rsos s "
E Conduccion dlrecc:?n de recu son lideres capaces y tienen la voluntad de realizar bien las funciones que le corresponde. x X x X
umanos
= de los o Bxste ura ¥ Tactca en Ta Distrtal de Santa Maria del Valle, y 63
recursos ion es con os b 3 X X 7.4
I humanos Control en la direccién 10. Las nonln:t po&u:un::mog: la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle son, apropiadas para x x x X
ayudar en el buen funcionamiento de esta.
(o] de recursos ht S ; ? .
- En general, el sistema de control favorece el dela Distrital de
oo Santa Marfa del Vale y el bienestar de todo el persoal. )( X %
E V122I Las drdenes e infonnle(!‘d.n Que reciben ios trabajadores de Ja Municipalidad Distrital de Santa Maria del x i x x
le, son y no tienen
- 13. La Municipafidad Distrital de Santa Maria del Valle, bajo iniciativa del alcaide y 1os jefes de las Areas,
< 5 e o destina recursos suficientes para capaciar y actualizar su personal. x x x x
b= Régimen ol yl 14 La capaciacien que la Municipaidad Distréal de Santd Mara del Valle ofece a wis mpieados, &5
gerenc]al para actual lZac|Oal: del congruente con su misién y objetivos; asi como también con ef cargo que desempeffa cada uno. X X X x
FSOn:
L—u‘ el crecimiento B i L:‘m@m 5 Saia Wars G a.m' % preaciga por feoer, aderds d6 Gursos G % X x X
diests nto, otros orientados al desarrollo integral de su persor
Pro’eslo"al' :! Ef alcalde y los de las drea: ofrecer actividades de formacion orientadas al
Q| tcnico del Merade | euroh ke e o e oy s X X X X
4 personal imi 17 La Wunlcipaiidad Distrital de Santa Maria del Valle Busca oivecer formacion para adgui Tablidades de
(]
o conocimient trabajo en equipo y de relaciones interpersonales X x x x
Habilidades
; Desarrollo y T8, Existe interés del ajcaide y 105 jefes de las 4reas por o Gssamolo y crecimiento profesional e 1os
m S trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sarta Maria del Vaile. para lo cual se les brinda las faciidades x X x x
3 Accio;es tratéaica: 19. La : Dlutvu‘l de Santa Maria del Vul;‘e;mumad:u:u:zla a mlemh?‘”!z les pide x
x - infones, asi también rt t ontrol de las actividas
derelaclonoonlos m‘c;:ryopi “:l:n.m'mu. comparte con e toma icisiones y el control S af
empleado X
Gestion Acciones estratégicas 20. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en ias decisionss de horarios, Comisiones,
v A cargos y responsabilidades de trabajo. x x x
estratégica de busqueda de X
i 21, L bajadores [ trabajo en forma
para la bienestar del personal snlud:;l:;‘ ldz:nts cu:‘n.ar:‘:o:‘:’:zu!l;m, materiales y mhm-”:?monahm y n:‘a-mo. - e x x X x
retencion del 25&511" la Mmb-na::dmu de Santa Maria del Valie ex':e un incentivo compensatorio individual y )‘ )< x )0
" S 2 iva por la capacidad profesional en el trabajo que muestra
personal Acciones estratég 23 En la Muncipalidad Distiial de Santa Marfa del Valle se busca dar reconocimients T4 actuacion
de reconoci al como elemento para aumentar fa i b.4 X X )(
. En 1a_Municipaiidad D) Sarta Maria del Valle, dad el personal, 3
personal 24 En u:li:::":: 5 mu d:-:m“::‘l'am : lle, se ieconoce 1a capacidad del X X = x x
—




MATRIZ DE VALIDACION SOBRE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

6 OBSERVACION
OPCION DE 2 YIO
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w i 0 ES
@ s g RELACION
< 5 a ITEMS o - RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
E = < s o ] ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS Y LA
< lé-l =) g - g VARIABLE Y LA DIMENCION Y INDICADO OPCION DE
S & g » «| 2 DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
- ITEMS S
si NO Si NO Si NO | si NO
1. Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta municipalidad, ya que
va acorde a la moral y a las buenas practicas que realizo. % & 6( K
2. Siento apego i por esta icipalidad, porque siento sus necesidades y X x )( x
problemas como si fueran mios.
" 3. Me he i con la porque me inspira y motiva a
Vinculo emocional. desempefiarme bien en el trabajo. )0 x )‘ X
4. Estoy ido que la ici| tisf: mis i i y
Compromiso d Pad X X X
5. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucién
afectivo 2 o ¥ )c X X
Percepcién de 6.. Estoy do que la munici i mis como
2' satisfac(r:,lzn dolas t;0lgad0f. fi decision acertada trabajar en esta municipalidad porque cubre mis X X x X
N . Creo que fue una decision
Z necesidades. necesidades y demandas laborales. )0 X x *
O Sentido de 8. Me siento privil de p aesta porque idero que es mi x X x X
— pertenencia con la _“QE‘MSE'_- . T
o institucién. 9. Esta municipalidad tiene un alto grado de significatividad para mi, por lo que me
< a siento ligado emocionalmente. X x )C x
N 10. Tengo una sensacién de deuda y p con la porque me x x x X
— permite real; como i
Z Necesidad de 11. Aceptari tipo de de labores para poder seguir trabajando en x X
trabajo en | esta prestigiosa municipal X X
g Inastit{locieél:l.a 12. Serfa duro para mi dejar esta municipalidad, inclusive si lo quisiera. X X X X
m Opciones Laborales 13. Cuento con diversas opciones de trabajo a nivel municipal y fuera de la
municipalidad. Y X 'X X
O | compromiso
‘:’ 14. Poseo y aptif para otro empleo; sin embargo no lo hago
e porque quiero dar més por esta municipalidad. X x X X
o Gul 6818 MuGpascad,
m continuacién 15. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la podria haber iderad: x. X X X
. otra opcién de trabajo.
E Evaluacién de 16. Hoy, en esta icipali es una ion de como de x x X x
. deseo.
8 permanencia 17. Si renuncio trabajar en esta municipalidad muchas cosas de mi vida se verian x x X X
int
18. En esta municipalidad tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por lo
% que pienso permanecer aqui por mucho tiempo més. x ‘K x X
19. Existen ci ias que h mi relacién laboral conla
O municipalidad. X )( X X
0 20. _qu ) j de la idad son leales porque el municipio les ofrece un )(, } % X
Compromiso o s g servicio edil adecuado.
p " i’;‘sﬁmdéﬁon e 21. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la
normativo = municipalidad ahora. x X )( x
22. Esta municipalidad merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente. x x X X
23. Tendri; i d i dej: sk
endria e si dejara en estos X x )( ¥
24. To_dos_ los tr‘abajt_adore's ediles rqdben algan tipo de apoyo especial de parte de la 'X X X
Apoyo especial sila lo req )(
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestion del talento humano
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestion del talento humano

DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: d%@f% %%W ?w%’

&
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: %%\/
VALORACION:
TN
Altamente valido C\jéli}\ Regularmente valido Baja validez No valido

Dr. Ageleo Just -
DOCRTE P povEamo S

FIRMA DEL EVALUADOR

94




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Compromiso organizacional

DIRIGIDO A: Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: (/47@5@0 %wémw 7%%0

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: EW"A\/
VALORACION:
i
Altamente valido (Vélido 7 Regularmente valido Baja validez No valido

.
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestién del talento humano y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018.

METODOLOGIA PROCESAMIENTO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES O ESTADISTICO
Hi: Existe relacion entre la Régimen para el - Incorporamiezto Iabolral ol Método: El método de andlisis de los
Z .z . . .. i4 i - Criterios de seleccion del e 4
¢ Qué relacién existe entre la | Determinar la relacion gestion del talento humano y ingreso laboral del hersonal Cuantitativo datos que se obtendran, en
. . el compromiso | S empleado Tipo de esta investigacion, sera de
gestion del talento humano y | que existe entre la | grganizacional  de  los S Conduccién de los - Liderazgo en la direccion de | - A la siguiente forma:
el compromiso | gestion del talento | trabajadores de la | ® recursos humanos recursos humanos Investigacion:
organizacional de los | humano y el | Municipalidad Distrital de | = o ;ecgg’(‘)‘;"'!urﬁgnof dreccion de | - No experimental - Preparacion de datos: Se
. . Santa Maria del Valle 2018. - S — - - s — empleard una preparacion y
:\rl'laba]adolrssd Dde | dla Comproml_so | de | Ho: No existe relacion entre c g S;ggecrlgcel:ﬁgﬂi per;ipaalcltacmn y  actualizacion _del Disefio de cistematizacion
o q P eiora d imients . - . .
unicipall ’a Istrita e orgar_uzamona € I0S | la gestion del talerjto = E profesional-técnico del Ha;{?d’:de‘;c"”"c'm'e”" investigacion: computarizada, ya que
Santa Maria del Valle 2018? | trabajadores de la | humano y el compromiso | $ personal - Desarrollo y crecimiento profesional contamos con preguntas
Municipalidad Distrital OrgamzaCIOnal de los | O Gestion estratégica ~Acciones estratégicas de relacion con | - Descriptiva cerradas en el cuestionario,
s trabajadores de la N - los empleado correlacional todo ello empleando el
de Santa Maria del | municipalidad Distrital de | > paralaretencion del | - acciones estratégicas de bisqueda de software estadistico SPSS.

Valle 2018.

Santa Maria del Valle 2018.

personal

bienestar del personal
- Acciones estratégicas de
reconocimiento al personal

- Corte trasversal

Problemas especificos

- ¢Cuél es el nivel de relacion entre el
régimen para el ingreso laboral del
empleado y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle 2018?

- ¢Cudl es el nivel de relacién entre La
conducciéon de los recursos humanos y el
compromiso  organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018?

- ¢Cuél es el nivel de relaciéon entre el
régimen gerencial para el crecimiento
profesional-técnico del personal y el
compromiso  organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018?

- ¢Cudl es el nivel de relacion entre Gestion
estratégica para la retencién del personal y
el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018?

Objetivos especificos

- Conocer el nivel de relacion
entre el régimen para el ingreso
laboral del empleado y el
compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018.

- Conocer el nivel de relacion
entre La conduccion de los
recursos humanos y el
compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018.

- Conocer el nivel de relacion
entre el régimen gerencial para el
crecimiento  profesional-técnico
del personal y el compromiso
organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018

- Conocer el nivel de relacién
entre Gestion estratégica para la
retencion del personal y el
compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018?

Hipdtesis especificas

- El régimen para el ingreso
laboral del empleado se relaciona
con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle 2018.

- La conduccién de los recursos
humanos se relaciona con el
compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018.

- El régimen gerencial para el
crecimiento  profesional-técnico
del personal se relaciona con el
compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018

- La Gestion estratégica para la
retencion  del personal se
relaciona con el compromiso
organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria del Valle
2018?

VY: Compromiso organizacional

Compromiso afectivo

- Vinculo emocional.

- Percepcién de
satisfaccion de las
necesidades.

- Sentido de pertenencia
con lainstitucion.

Compromiso de
continuacion

- Necesidad de trabajo en la
institucion.

- Opciones Laborales

- Evaluacion de
permanencia

Compromiso normativo

- Reciprocidad con la
institucion.

- Apoyo especial

Poblacién:

La poblacion
considerada para el
trabajo de
investigacion,  estard
compuesto 82

trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Santa Maria del
valle 2018.

Muestra

La muestra de estudio,
estara compuesto por
44 trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Santa Maria del
Valle 2018. Seran
regidas de manera no
probabilistica.
Técnicas:

Encuesta
Instrumentos:

- Cuestionario de
gestion  del talento
humano.

- Cuestionario de
compromiso
organizacional

También para verificar la
correlaciéon de las variables
se utilizara el Coeficiente de
correlaciéon de Pearson.

- Técnica estadistica a
usar: De acuerdo a
nuestros objetivos se
emplearon las técnicas
estadisticas de correlacion y
medidas de asociacion.

- Tipo de andlisis: En

nuestra investigacion se
realizé el analisis
cuantitativo.

- Presentacién de datos:
Los datos se presentaron
en tablas de distribucion de
frecuencia, gréfico de
histogramas y diagrama de
dispersion.
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA MARIA DEL VALLE

“Afo del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

EL JEFE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SANTA MARIA DEL VALLE, QUIEN SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Mediante el presente se deja constancia que el CP. VICTOR LENIN CESPEDES
QUIROZ, con DNI N © 71688933, como parte de la tesis “Gestion del talento
humano y compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle” para optar el grado académico de Maestro en
Gestion Publica ha realizado una encuesta como instrumento de
investigacion al personal de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
Valle, el dia 04 de julio de 2018.

Se expide el presente a solicitud del interesado, para los fines que estime
conveniente.

Santa Maria del valle, 05 de Julio del 2018
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