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Resumen

El presente estudio se desarroll6 en base al creciente problema de rotacion de
personal en el sector publico. Por consiguiente, el objetivo general fue conocer la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la municipalidad distrital en Cayma, Arequipa 2022. Para ello, la
metodologia fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de
corte transaccional, con un nivel descriptivo y correlacional, teniendo una poblacion
compuesta por 45 colaboradores de la municipalidad, con una muestra censal, en
guienes se aplicé la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario,
considerando 20 items para la gestion del talento humano cuya fiabilidad fue de
0.977 y 14 items para compromiso organizacional cuya fiabilidad fue de 0.962
superiores al parametro de 0.800. Hallando como resultados principales la
existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
dimensiones compromiso afectivo (r=0.793, p=0.001); compromiso normativo (r=
0.665, p=0.001) y compromiso continuo (r= 0.717, p=0.004). Concluyendo que,
existe una relacion significativa entre las variables, bajo un r de Pearson de 0.698

gue indico la existencia de una correlacion alta y directa.

Palabras Clave: Gestion, Talento humano, Compromiso.
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Abstract

This study will be developed based on a growing problem of staff turnover in the
public sector. Therefore, the general objective was to know the relationship that
exists between the management of human talent and the organizational
commitment in the district municipality in Cayma, Arequipa 2022. For this, the
methodology was of an applied type, quantitative approach, non-experimental
design, of transactional cut, with a descriptive and correlational level, having a
population composed of 45 employees of the municipality, with a census sample, in
whom the survey technique and the questionnaire instrument were applied,
considering 20 items for the management of human talent whose reliability was
0.977 and 14 articles for organizational commitment whose reliability was 0.962
higher than the parameter of 0.800. Finding as main results the existence of a
significant relationship between the management of human talent and the affective
commitment dimensions (r=0.793, p=0.001); normative commitment (r= 0.665,
p=0.001) and continuous commitment (r= 0.717, p=0.004). Concluding that there is
a significant relationship between the variables, under a Pearson's r of 0.698, which

indicates the existence of a high and direct correlation.

Keywords: Management, Human talent, Commitment.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, tras los efectos suscitados por la pandemia suscitada por el
COVID-19, han surgido alteraciones en el mundo laboral, principalmente en la
revalorizacion del talento humano, que hoy en dia ya es considerado como el
centro estratégico de las entidades, ya que, el éxito organizacional depende en

demasia del desarrollo de su personal (Ulrich, 2021).

Bajo dicho contexto, considerando que a nivel internacional se ha
visualizado como uno de los importantes problemas en la gestién del talento
humano la minima existencia de comunicacion dentro de las entidades (Castro
et al., 2020), al percibir una excesiva rotacién de personal que ha incrementado
al 60% en los ultimos afios, dentro de la cual el 27% de los colaboradores fueron
retirados de forma no voluntaria, ha surgido una mayor inestabilidad laboral y un
ambiente hostil en diversas entidades, que afecto a gran parte de los clientes en
insatisfaccion y desconfianza, originando con ello la necesidad de ahondar en el
compromiso organizacional latente en el nuevo contexto social, en vista del auge
de falencias en las actuales condiciones laborales en el mundo empresarial
(Adecco, 2019).

Por ello, a nivel nacional, teniendo en cuenta que Peru resulta siendo uno
de los paises con mayores falencias en el manejo del talento humano, se ha
percibido que este resulta siendo el que posee un mayor nivel de rotacion de
personal voluntaria a nivel de Latinoamérica al 20% especialmente en el sector
publico, principalmente por la carencia de flexibilidad laboral, y carencias en el
desarrollo de una linea de carrera (América Economia, 2020), que conllevan a
un impacto negativo en el compromiso de los trabajadores, lo cual, impacta en
la productividad empresarial, siendo asi, que en vista del surgimiento de nuevas
necesidades en el talento humano en el nuevo contexto social post pandemia,
se requiere una intervencion entre los lazos empresa trabajador, por lo que, se
requiere realzar la importancia del colaborador mas alla de su concepcidon como
un simple recurso, para afrontar las nuevas exigencias y necesidades del talento
humano considerando el contexto en el que se vive actualmente (Rodriguez et
al., 2020).



Por lo tanto, a nivel local, resaltando el paradigma existente en la
importancia del personal en el sector publico, se aborddé como objeto de estudio
la municipalidad distrital de Cayma, en la cual, se ha percibido un creciente
problema en la manera en la que se gestionan las nuevas exigencias del talento
humano, principalmente vinculadas al anhelo de desarrollo laboral, y seguridad
econémica y laboral, por lo que, al denotar la falta de una adecuada
comunicacion proactiva entre jefe y subordinados en la entidad se ha percibido
un auge en la rotacion de personal voluntaria, por lo que, se requiere establecer
un mayor conocimiento con respecto al compromiso organizacional existente y
conocer la forma en la cual este repercute en la gestion del talento humano, para
profundizar en la causa raiz de la probleméatica existente y hallar una alternativa

de solucion.

Por ello, el problema general del estudio es ¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en la municipalidad
distrital de Cayma, Arequipa 2022? Siendo los problemas especificos ¢ Cual es
el nivel de gestién de talento humano en la municipalidad distrital de Cayma,
Arequipa 2022? ¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional en la
municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 20227? ¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el compromiso afectivo en la municipalidad distrital
de Cayma, Arequipa 2022? ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento
humano y el compromiso normativo en la municipalidad distrital de Cayma,
Arequipa 20227 ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el

compromiso continuo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 20227

Por consiguiente, el presente estudio en base a la metodologia de
Hernandez y Mendoza (2018) se justifica tedricamente por el aporte de
conocimientos referente al compromiso organizacional y la gestion del talento
humano en el sector publico. Existiendo justificacion practica por el aporte de
una solucién con respecto al conocimiento del compromiso organizacional
existente en la municipalidad distrital para la determinacion de la incidencia que
este posee en la actual gestion del talento humano de la misma y con ello
establecer alternativas de solucién que mejoren la situaciéon actual de la entidad.

Asimismo, se posee justificacion metodolégica por el aporte de instrumentos



validos y fiables que permitan realizar una pertinente comprobacion de las

variables de estudio en el sector publico.

Por consiguiente, el objetivo general del estudio es conocer la relacion
gue existe entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022. Por lo tanto, los objetivos
especificos son (1) establecer el nivel de gestion de talento humano en la
municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022; (2) identificar el nivel de
compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa
2022; (3) determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el
compromiso afectivo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022; (4)
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022; (5) determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso continuo en la

municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022.

Bajo dicha perspectiva, la hipotesis general del estudio es existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022.



Il. MARCO TEORICO

Teniendo en cuenta que, por medio del analisis de investigaciones preliminares,
como revista y repositorios, se estimaron las aportaciones mas distinguidas
relacionados a la presente indagacion, las cuales, permitieron tener un soporte
base para el propésito del estudio, siendo asi que, a nivel internacional, se

considerd los aportes cientificos que se enuncian seguidamente.

Para Chitra y Christopher (2022) con el articulo: “Una revision critica sobre
las estrategias de gestion del talento y el compromiso organizacional”. El objetivo
de este estudio fue establecer un marco conceptual de los factores que afectan
la gestidén del talento en las entidades pertenecientes al sector tanto privado
como publico de la ciudad de Chennai en el pais de la India. La metodologia
considerada en la indagacion fue de nivel descriptivo, con enfoque no
experimental, transaccional. Siendo la muestra censal. Aplico la técnica de la
entrevista. Concluyendo que, esta investigacion es esencial para que la
academiay los gerentes desarrollen la gestion del talento, aumenten la visibilidad
del talento y desarrollen estrategias para satisfacer las necesidades de la

competitividad de la organizacion.

Dahiya y Rath (2021) en el articulo: “Gestion del talento y su impacto en
el compromiso organizacional y la intencion de rotacion: una revision de la
literatura”. Propuso como propésito esclarecer como incide la gestion del talento
y su impacto en el compromiso laboral y la intencidén de rotacion en empresas
privadas de la ciudad de Hyderabad, en el pais de la India. Esta revision
sistematica contiene un analisis minucioso de diversos comentarios de la gestion
del talento como concepcién, asimismo, estudia distintos componentes de la
gestion del talento. La metodologia usada fue de enfoque no experimental, de
nivel descriptivo. La muestra fue censal. Llegaron a concluir, que se requiere que
las organizaciones sean mas innovadoras y dinamicas en su enfoque de Gestién
del Talento. De esta manera, aceptaron que la indagacion sobre TM no brinda
medios convenientes de gestidn de talentos a las organizaciones para conseguir

sus habilidades positivas de gestion de talentos.



Dayeh y Farmanesh (2021) en el articulo “El vinculo entre el compromiso
laboral, la gestion del talento y la intencion de rotacion: un modelo de mediacion
moderada”. El propdsito fue evaluar un modelo para el analisis de procesos de
TM y su vinculacién con diferentes empleados y organizacionales y las
intenciones de rotacion en empresas del sector bancario en Jordania en la isla
de Chipre de la region del Medio Oriente. La metodologia estimada fue
descriptiva de corte transversal, de enfoque no experimental. La indagacion
favorece a la literatura del tema proveyendo un modelo apropiado para
manifestar el vinculo de TM y una serie de efectos organizacionales y de
colaboradores. De ello concluyeron que los gerentes de banco pueden
beneficiarse al comprender e involucrar destrezas de TM dentro de sus
compafias para acrecentar aun mas los progresos de la entidad y considerar a

sus colaboradores de acuerdo a las tendencias nuevas de HRM.

Hussain et al. (2021) con el articulo “El papel mediador del compromiso
de los empleados entre el talento Practicas de gestion y compromiso
organizacional”. Tuvo como objetivo esclarecer el papel mediador del
compromiso del personal entre el compromiso organizacional y la gestidén del
talento humano en el sector de Banca Privada de Khyber Pakhtunkhwa de
Pakistan. Plante6 una investigacion de corte transversal y enfoque cuantitativo,
con un nivel que fue correlacional y descriptivo. Aplicaron el instrumento del
cuestionario y como técnica la encuesta. Considero una muestra de 341
empleados seleccionados como gerentes y funcionarios. Se manejaron
instrumentos adoptados validados ultimamente e idéneos para las mediciones.
Concluyendo que coexiste una vinculacién directa significativa entre ambas
variables, en tanto que el compromiso del trabajador fue en parte intervenido
fundamentalmente en el enlace entre los ensayos de MT y el compromiso de la
organizacion. Consecutivamente, si los ensayos de TM se cuidan y acomodan
apropiadamente, impactara en la renovacion del compromiso de la entidad y de

los empleados entre diferentes clasificaciones de colaboradores.

Vidotto (2021) con el articulo “En la actualidad, el fendbmeno de las
renuncias, ya sean individuales o masivas, tiende a manifestarse con mucha mas

frecuencia que en el pasado, época en la que se preferian los empleos



permanentes y la estabilidad”. La presente indagacion tiene como finalidad
evaluar una posible solucion al caso en el proceso de Retencion de Empleados,
encaminado a reducir la rotacion laboral y detener al personal estratégico en el
mundo corporativo privado de Padua, de Italia. En cuanto a la metodologia
abarcada fue de corte transversal, de nivel descriptivo, de disefio no
experimental. Tuvo una muestra censal, aplic6 a la encuesta como técnica.
Concluyendo que, la retencion es un mecanismo efectivo, no una necesidad
ocasional, sino una necesidad constante a ser satisfecha para todas las

organizaciones empresariales.

Teniendo en cuenta que, para los estudios referentes a la investigacion,
han sido valoradas diferentes revistas y tesis, por ello, posteriormente de una
pormenorizada exploracion se analizaron acerca de las aportaciones mas
importantes afines; que servirdn de base para la intencion de la indagacion.
Entonces, a nivel nacional se consideraron las contribuciones cientificas de

trascendencia que inmediatamente se manifiestan.

Para, Cieza y Jara (2021) con la investigacion “Compromiso
organizacional y gestion del talento humano de los colaboradores en el concejo
de San Marcos”. Siendo el objetivo, esclarecer la vinculacion entre ambas
variables en los colaboradores de dicha entidad de Cajamarca, Perd. La
metodologia usada fue de nivel descriptivo, tipo aplicada y correlacional,
transversal. De esta manera, la muestra fue de 150 colaboradores, considerando
la aplicacion del cuestionario como instrumento y como técnica la encuesta.
Concluyendo que, existe una vinculacion significativa estadisticamente, la cual,
es alta y directa entre ambas variables, bajo un Rho de Spearman de 0.394, por
lo que, la adicion de estrategias evocadas a la gestion del talento humano,

incrementa el compromiso.

Considerando a Del Aguila (2021) con la investigacion “Gestion del talento
humano en el compromiso organizacional del Poder Judicial, 2020”. Propuso
como objetivo conocer la vinculacién entre la gestion del talento humano y el
compromiso laboral en el poder judicial de Lima, Perd. Por consiguiente,
desarroll6 un estudio de método hipotético deductivo, tipo basico y transaccional,

de nivel correlacional causal, cuantitativo, abordando una muestra de 132

6



colaboradores, aplicando la técnica de la encuesta y el instrumento como
cuestionario. Los resultados evidenciaron que un 16.7% percibe a la forma de
gestionar al talento humano como inadecuada, 21.2% como adecuado,
existiendo un compromiso organizacional alto solo al 28.8%. Otorgando con ello
como conclusion, que existe incidencia significativa entre las variables, bajo una

significancia inferior al p valor de 0.05, con un valor Wald de 38.824 > 4.

Chéavez (2020) con la indagacion “Gestion de talento humano y
compromiso organizacional en Panafoods SAC, Ancash”. Propuso como objetivo
establecer la incidencia entre ambas variables Panafoods en Ancash, Peru. Para
ello, la indagacién fue cuantitativa, de tipo no experimental transversal,
abordando un alcance correlacional y descriptivo, con una muestra de 56
colaboradores, en quienes empled la encuesta. Concluyendo que, hay una
incidencia directa, significativa y considerable entre ambas variables bajo un Rho

de Spearman de 0.891.

Segun Gonzales (2018) con la tesis “Relacion entre el compromiso
organizacional y la gestion del talento humano del personal del centro de salud
San Pedro de Piura “. El estudio tuvo de propdsito determinar la vinculacién entre
ambas variables en Piura, Pera. Por lo tanto, la investigacion fue de método
deductivo-hipotético, de nivel correlacional, de disefio no experimental. Con un
universo y una muestra conformada por 50 empleados, en quienes aplicé un
cuestionario en escala Likert, bajo la técnica de la encuesta. De ello concluye
gue, no existe ninguna vinculacién entre ambas variables, al hallar un Rho de

Spearman de 0.114 y una significancia superior al p valor de 0.05.

De acuerdo con Céspedes (2018) con la indagaciéon “Compromiso
organizacional y gestion del talento humano en el Concejo Distrital de Santa
Maria del Valle”. El objetivo fue analizar la incidencia que existe entre ambas
variables en la entidad objeto de estudio. Por lo que, fue un estudio no
experimental, descriptivo-correlacional, transaccional. Contando con un universo
de 82 empleados y una muestra de 44, en base a un muestreo no probabilistico.
Se utiliz6 el cuestionario como instrumento y la encuesta como técnica. Por lo

que, llego a concluir que, coexiste una correspondencia significativa y



proporcional de forma directa entre ambas variables, con un Rho de Spearman

de 0.883 y una significancia inferior al p valor de 0.01.

Referente a las definiciones relativas con las variables de indagacion y
sus correspondientes dimensiones se tiene la aportacion de autores de
relevancia concernientes a la investigacion y que valdra de apoyo para poder
continuar con la indagacion, distinguiéndose entre ellos el autor base y de

respaldo en la actual tesis.

Asi pues, la teoria de indagacion se situé en el talento humano, siendo
Carranza et al. (2022) quien la concibe como la coordinacion, planeacion,
desarrollo, organizacién, y control de técnicas que son idéneas para promover
una productividad insuperable del usuario interno, con el propésito de conseguir
los metas particulares vinculados de modo indirecto o directo a los de la

compafia para los que trabajan.

De modo que, la Gestion del Talento Humano, acorde a Pantouvakis y
Karakasnaki (2017) en consideracion de la significativa contribucién que
ocasiona a la organizacion, se aborda como una area muy importante, por ello,
se juzga que es una forma de administrar, debido a que, se apoya en la cultura
organizacional, orientdndose en componentes como el contexto ambiental, los

procesos tanto internos como externos y la tecnologia empleada.

Desde otra perspectiva, Ferreiro-Seoane et al. (2018) sustentan que el
talento humano se consigna como un enfoque de tipo estratégico, el cual, posee
el propdsito de provocar al maximo la instauracion de importe para la compaiiia,
a través, de una agrupacion de operaciones concernientes a la planificacion del
nivel de capacidades, habilidades y conocimientos que admitan incrementar la

capacidad para competir en el ambiente real y venidero.

Para Nadal et al. (2014) definen a la gestion del talento humano aquella
gue se enfoca en el cargo de los individuos como un recurso que permita
alcanzar propdésitos organizacionales, por lo que admite determinar la calidad de
una intervencion activa, implicando con ello al compromiso del personal en la
produccion de la corporacién. En cambio, desde el punto de vista humanista

Rodriguez (2009) la considera un enfoque estratégico que estimula la
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generacion de cuantia, por medio de operaciones encaminadas a estimulos que
causen un excelente nivel de aptitudes y conocimientos en la consecucion de los

efectos, para enfrentar diversos &mbitos.

Por consiguiente, la primera dimension acorde a Rodriguez (2009) es la
gestion interna, que trata sobre toda la conformacion del personal, agenciando
recursos de caracter cognitivo que involucren progresos en el nivel de

productividad de la corporacion.

En la dimensidn interna se plantea todo lo referente a la composicién del
personal, es decir, habilidades, conocimientos, actitudes y motivaciones; que se
tornan en indicadores de la forma de conducir el recurso humano en toda entidad
(Ulrich, 2021).

La dimension interna se relaciona con toda la composicion del personal,
esto son actitudes, conocimientos y habilidades, estos parametros indican la
manera en la que se gestionan los recursos humanos en una compafiia (Castro
et al., 2020).

La segunda dimensién que Veloz et al. (2020) abarca dentro de la gestion
del talento humano, es la externa, que se centraliza en los integrantes del
contexto que llegan a intervenir en el desarrollo, la eleccion y periodo de
continuidad de los trabajadores en una entidad, por lo tanto, esta evalua diversos

factores que repercuten en el ambiente laboral.

La dimension externa, se consigna como todo lo que rodea el entorno
laboral, centrandose en la permanencia, desarrollo y seleccién de los individuos

en una entidad (Chiavenato, 2017)

En consecuencia, se debe examinar la variable Compromiso
organizacional que segun Psicore (2017) es la preocupacion del recurso humano
por parte de la corporacion y correspondientemente; asimismo, es el valor en
gue un participante se identifica con la empresa y anhela seguir cooperando
decisivamente en ella; que muestra una posibilidad que el empleado y la

compafia anhelan alcanzar en su reciprocidad.



Posteriormente, Martinez et al. (2018) expresa que el Compromiso
organizacional es transcendental y que solicita que el colaborador tenga
aprobacion y se compenetracion con los propdésitos, sentido de colaboracién en
las carencias de la asociacion y sentido de integridad hacia la compafia. En lo
gue concierne a sus dimensiones, Chauhan et al. (2022) plantea como primera
dimension al compromiso afectivo quien sustenta que es un vinculo humanitario
gue los trabajadores descubren con relacion a la corporacién, diferente por su
identificacion e implicacion con la empresa, también, por la pretension de
apoyarse en ella. Cabe presentar que esta dimensién es la que mayor interés

recibe por los investigadores.

Para Nguyen et al. (2020) afirman que el Compromiso Organizacional se
centra en la contribucion activa hacia el alcance de metas organizacionales. Por
lo general, el compromiso va mas alla de la satisfaccion, centrandose en la
estabilidad, la cual, suele denotarse influenciada por los acontecimientos
cotidianos. Por consiguiente, es una variable que considera como primera
dimension al compromiso afectivo, que viene a ser la aceptacion e interiorizacion

de los valores y las metas que tiene el colaborador de su corporacion.

De esta manera, Psicore (2017) considera tres dimensiones siendo la
primera dimensién el Compromiso afectivo, que se transfiere cuando los
colaboradores se corresponden con la asociacion debido a que les permite
trabajar en esta. Simultaneamente, se identifican con la filosofia y la ética de la
corporacion. De esta manera, segun Yalgin et al. (2021) como segunda
dimension propone el compromiso continuo es cuando los recursos humanos
precisan seguir trabajando para la asociacion por algun interés o inversion.
Asumiendo como, la tercera dimension el compromiso normativo, es cuando los

participantes valoran a la empresa y consideran que deben ser integros con ella.

Para Olivares et al. (2012) el compromiso afectivo, se establece cuando los
vinculos emocionales que los individuos crean con la corporacion nacen en el
cumplimiento de sus necesidades, lo cual favorece a que estos individuos tengan
estabilidad en la entidad. Conjuntamente, la segunda dimensién segun Afshari
et al. (2020) es el compromiso el mismo que indica el reconocimiento del hombre,

relacionado a los costes (financieros, psicolégicos, fisicos) y las insuficientes
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posibilidades de hallar otro cargo, si resolviera retirarse de la corporacion. Siendo
la otra dimension el compromiso normativo, que se vincula a la creencia de
lealtad hacia la entidad, desde de una perspectiva moral, en torno a una
retribucion otorgada al recibir ciertos beneficios.

Siendo la segunda dimensidn el compromiso de continuidad segun Torres
y Diaz (2012) expresan que se consigue fomentar como respuesta de cualquier
accion o evento que acreciente el compromiso organizacional. Y como tercera
dimension examina al Compromiso Organizacional, siendo, de naturaleza
emocional que se centra en la experiencia del empleado y la necesidad de

continuar en la corporacion.
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IIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El presente indagacion fue de tipo aplicada, al enfocarse en el beneficio de
los discernimientos efectivos para solucionar un problema real de una
entidad (Hernandez y Mendoza, 2018). Por consiguiente, se aplicé los
conocimientos referentes a la Gestion del Talento Humano, para resolver el
actual problema de Compromiso Organizacional en el municipio de Cayma.
El enfoque fue cuantitativo, ya que, se intentd dilucidar las presunciones por
medio de métodos estadisticos (Naupas et al., 2018). A este respecto, se
compilé la data de modo secuencial, precisa y concisa para su pertinente

analisis cuantificable, mediante, la estadistica descriptiva e inferencial.
3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la indagacion fue no experimental, porque, se procura
prestar atencion al comportamiento de las variables en un estado inalterado
(Abu-Taieh et al., 2019). En este aspecto, no se intervino en las variables de
estudio, examinando con ello, un corte transversal, por la compilacion de

data en un mismo lapso de tiempo menor a 1 afio.

El nivel fue descriptivo, debido a que, se centralizé en pormenorizar
el fendmeno en el que se intenta profundizar, asimismo, fue correlacional
porque buscé analizar la correlacion entre 2 variables (Brushan y Alok,
2018). Ademas, se describié el comportamiento y la relacidn existente entre
las variables de Gestion del Talento Humano, para resolver el actual
problema de Compromiso Organizacional en el concejo de Cayma. En
consecuencia, el esbozo de la presente investigacion se concibe de forma

grafica que a continuacién se detalla.
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Dénde:

M : Muestra

V1: Gestion del Talento Humano
R : Relacion entre variables

V2: Compromiso Organizacional

3.2 Variable y operacionalizacidon
Variable 1: Gestion del Talento Humano
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2017) la gestion del talento humano es una
variable que se enfoca en la direccion estratégica de personal, con el objeto
de optimizar la creaciéon de valor para la entidad, mediante un conjunto de
tacticas enfocadas en desarrollar capacidades, conocimientos y habilidades
para obtener resultados competitivos en un determinado entorno tanto actual

como futuro.
Definicion operacional

La Gestidn del Talento Humano se medira por medio de la técnica de
encuesta, y por intermedio del instrumento del cuestionario en escala de
Likert, para ello se planteara cinco alternativas mediante las dimensiones,

con sus concernientes indicadores.

Dimensiones: Interna y externa
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Indicadores: Conocimientos, habilidades, motivaciones, capacitaciones,
actitudes, Condicién de riesgo laboral, perspectiva de desarrollo profesional,

clima laboral, Reconocimiento, Estimulacion.

Escala: La investigacion seré de escala ordinal, por medio de Likert.
Variable 2: Compromiso Organizacional

Definicién conceptual

Robbins y Judge (2013), conciben al compromiso organizacional como
una cualidad hacia el trabajo, que se incrementa en el transcurso del tiempo
el desarrollo de socializacion. La trascendencia de su indagacion reside en
la influencia que esta cualidad genera sobre el comportamiento del factor

humano en una organizacion.
Definicion operacional

El Compromiso Organizacional se calculard mediante la técnica de
encuesta, y por medio del cuestionario como instrumento en escala de Likert,
para ello se planteara cinco alternativas mediante las dimensiones, con sus

pertinentes indicadores.

Dimensiones: Compromiso continuo, compromiso normativo y compromiso

afectivo.

Indicadores: Obligacion personal de permanencia, Integracidn emocional,
Lealtad, Sentimiento de permanencia, Opciones, Interés econdmico,

Permanencia.
Escala: La indagacion fue de escala ordinal por medio de Likert.

Por ello, cabe resaltar que la operacionalizacion de variables se

encuentra ubicada en el Anexo 1.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

La poblacion se comprende como una agrupacion de objetos o
individuos que ostentan las peculiaridades que intentan ilustrarse (Toledo,
2016). En consecuencia, teniendo en cuenta que se tiene una poblacién

finita, abarcé a los 45 empleados de la entidad objeto de estudio.
Criterios de inclusién

Se consider6 al registro de los colaboradores del Concejo de Cayma,

en el presente afio.
Criterios de exclusion

No se tomO en atencidon a las jefaturas del Municipio Distrital de

Cayma.
3.3.2 Muestra

La muestra se puntualiza como un subconjunto de una poblacion,
cuya magnitud debe ser peculiar para la produccion de resultados relevantes
(Arias et al., 2016). En consecuencia, la muestra fue censal, en vista de que,

se considero a la integridad del universo.
3.3.3 Muestreo

El muestreo es un proceso, mediante el cual se elige a los individuos
de investigacion (Alperin y Skorupka, 2014). Sin embargo, considerando que

la muestra fue censal, no existe muestreo.

La unidad de analisis fueron cada uno de los empleados del Consejo

Distrital de Cayma, de Arequipa.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

Las técnicas de indagacion se conciben como un método que se
desarrollan para compilar la data conforme al método cientifico, con la
intencién de recabar conocimientos asociados a un explicito fenémeno de
interés (Hernandez y Duana, 2020). En consecuencia, la técnica empleada
fue la encuesta al pretender conseguir referencia concisa y precisa acerca

de las respectivas variables de interés.
Instrumentos

Los instrumentos son herramientas que permiten recopilar
informacion para la injerencia en el objeto de estudio (Mendez, 2018). Por
consiguiente, el instrumento a abordar fue el cuestionario en escala Likert,
constituido por un conjunto de preguntas estandarizadas, con interrogatorios
cerrados, de 20 items para gestion del talento humano y 14 items para

compromiso organizacional (Anexo 2).
Validez

La validez, es una evaluacién cualitativa, que precisa la medida en
gue una pregunta permite calcular con exactitud, firmeza y claridad a una
determinada variable, por medio del juicio de expertos (José Ventura-Ledn y
Caycho-Rodriguez, 2017). En consecuencia, la validez de los cuestionarios

se midio recurriendo al juicio de 3 expertos (Anexo 3).
Confiabilidad

La confiabilidad, es una exploracion cuantitativa, que concreta la
magnitud en que un concluyente instrumento consigue alcanzar de manera
organizada los idénticos resultados en una determinada unidad de analisis
parecido en momentos reiterados (Villasis-Keever et al., 2018). Por lo tanto,
la fiabilidad se hallg, a través, de una prueba piloto en una corporacién afin
a 15 empleados externos, con lo cual, se hall6 el alfa de Cronbach para

gestion del talento humano de 0.977 y para compromiso organizacional de
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0.962, los cuales, acorde a la teoria de George y Mallery (2003) resultaron

siendo instrumentos excelentes para la medicion de las variables (Anexo 4).
3.5 Procedimientos

La investigacion se inicié con la obtencion de la autorizacion de la
municipalidad distrital de Cayma para realizar la indagacion, luego se
elaboraron los instrumentos de la indagacion, los mismos que, se validaron
por medio del juicio de 3 expertos, ejecutando después una prueba piloto
para determinar la confiabilidad de los instrumentos, por medio, del Alfa de
Cronbach, después de ello, se procedid a transferir las preguntas a Forms,
comenzando con la ejecucién de los cuestionarios en la muestra
determinada, en consecuencia, una vez finiquitada la recoleccion de la
informacion, se export6 los resultados en Microsoft Excel, procediendo a
trasladarlos al SPSS V.26 para su pertinente exploracion inferencial y

diferencial.
3.6 Método de analisis de datos

El andlisis de datos, consideré la estadistica tanto descriptiva como
inferencial, partiendo de la compilacion de informacion en Google Forms, la
cual, se exportdé a Microsoft Excel y luego fue importada al software
estadistico SPSS V.26, iniciando con la estadistica descriptiva, mediante los
baremos, que fomentaron la identificacion del comportamiento de las
variables Gestion del Talento Humano y compromiso organizacional con sus
concernientes dimensiones, continuando con un analisis estadistico
inferencial, donde se desarroll6 la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, al
tener una muestra inferior a 50, estableciendo la existencia de una
distribucion normal, con lo que, se realizé la prueba de R de Pearson para

aclarar las suposiciones.
3.7 Aspectos éticos

El presente estudio se desarroll6 conforme a lo determinado en los
lineamientos y el codigo de ética de la Universidad César Vallejo,

obedeciendo al mismo tiempo las normas APA 7ma edicion, avalando la
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peculiaridad de la indagacién por medio del manejo del aplicativo de
TURNITIN.

De esta manera, confirmando claridad en la consecucion de
informacion, se consiguidé una carta de autorizacion de la municipalidad
distrital de Cayma, Arequipa (Anexo 5), cumpliendo en ello con los principios
establecidos por el Cédigo Nacional de La Integridad Cientifica (2019)
abordando el principio de no maleficencia al no imponer a ninguno de los
coparticipes en la indagacion, aplicando el principio de beneficencia con el
propésito de no ocasionar variaciones en los resultados y proporcionar
alternativas solucién que optimicen la vinculacion entre los empleados y la
municipalidad, por medio del empleo de instrumentos no invasivos que no

ocasionen perjuicio alguno a la integridad del concejo objeto de estudio.
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IV. RESULTADOS
Anélisis descriptivo
Objetivo especifico 1.

Establecer el nivel de gestion de talento humano en la municipalidad distrital de

Cayma, Arequipa 2022.

Tabla 1
Frecuencia de Gestién del talento humano
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje acumulado
Deficiente 10 22.2% 22.2%
Regular 25 55.6% 77.8%
Excelente 10 22.2% 100.0%
Total 45 100.0%

Nota: SPSS V.26

En base a los resultados obtenidos en la Tabla 1, el 55.6% de los
trabajadores enuncia que la gestion del talento humano es regular, mientras que

el 22.2% manifiesta que es deficiente y el 22.2% percibe que es excelente.

Figura 1
Distribucion de frecuencias de la gestion del talento humano y sus dimensiones

Distribucion de frecuencias de la variable Gestion del
talento humano y sus dimensiones

Dimension Externa _ 46.7 26.7
Dimension Interna _ 55.6 17.8
Gestion del talento humano - 5516 22.2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Deficiente = Regular ® Excelente

Nota: SPSS V.26

Por lo tanto, para una mayor profundizacién en el surgimiento de los

niveles de la variable Gestion del talento humano y sus respectivas dimensiones,
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se considerdé como informacion relevante del cuestionario o que se muestra a

continuacion.
Enfoque en capacitaciones

Tabla 2
Nivel de enfoque en capacitaciones

Capacitaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 15 33,3 33,3 33,3
Regular 26 57,8 57,8 91,1
Excelente 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 2
Nivel de enfoque en capacitaciones

Capacitaciones (Agrupada)

Porcentaje

Deficients Regular Excelente

Capacitaciones (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en las capacitaciones para mejorar las habilidades del
personal, se realizdé el cuestionario respectivo, en el cual, los resultados
reflejaron que el 57.78% de los empleados considera que es de nivel regular,

siendo deficiente al 33.33%, evidenciando solo el 8.89% que es excelente.
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Enfoque en condicion de riesgo laboral

Tabla 3

Nivel de enfoque en condicion de riesgo laboral

Condicién de riesgo laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 18 40,0 40,0 40,0
Regular 18 40,0 40,0 80,0
Excelente 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 3

Nivel de enfoque en condicion de riesgo laboral

Condicidon_de_riesgo_laboral (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente

Regular

Excelente

Condicion_de_riesgo_laboral (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se

desarrolla el enfoque en las condiciones de riesgo laboral vinculadas a la

estabilidad laboral, se realiz6 el cuestionario respectivo, en el cual, los resultados

reflejaron que el 40.00% de la muestra de estudio considerd que es de nivel

regular, siendo deficiente al 40.00%, evidenciando solo el 20.00% que es

excelente.
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Enfoque en reconocimiento

Tabla 4
Nivel de enfoque en reconocimiento

Reconocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 17 37,8 37,8 37,8
Regular 16 35,6 35,6 73,3
Excelente 12 26,7 26,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 4
Nivel de enfoque en reconocimiento

Reconocimiento (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Reqgular Excelente

Reconocimiento (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en el reconocimiento del personal y su labor, se realiz6 el
cuestionario respectivo, en el cual, los resultados reflejaron que el 37.87% de los
colaboradores considera que es de nivel deficiente, siendo regular al 35.56%,

evidenciando solo el 26.67% que es excelente.
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Enfoque en motivaciones

Tabla 5
Nivel de enfoque en motivaciones

Motivaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 13 28,9 28,9 28,9
Regular 22 48,9 48,9 77,8
Excelente 10 22,2 22,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 5
Nivel de enfoque en motivaciones

Motivaciones (Agrupada)

50 {8

40 [

Porcentaje

Deficiente Regular Excelente

Motivaciones (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en generacion de motivaciones que fortalezcan los lazos
con el personal, se realiz6 el cuestionario respectivo, en el cual, los resultados
reflejaron que el 48.89% de los encuestados considera que es de nivel regular,

siendo deficiente al 28.89%, evidenciando solo el 22.22% que es excelente.
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Objetivo especifico 2.

Identificar el nivel de compromiso organizacional en la municipalidad distrital de

Cayma, Arequipa 2022

Tabla 6
Frecuencia de Compromiso organizacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 12 26.7% 26.7%
Medio 22 48.9% 75.6%
Alto 11 24.4% 100.0%

Total 45 100.0%
Nota: SPSS V.26

De acuerdo a las respuestas de la Tabla 6, el 48.9% de los trabajadores
considera que el compromiso organizacional se encuentra en un nivel medio,

26.7% enuncia que es de nivel bajo y 24.4% considera que es de nivel alto.

Figura 6
Distribucion de frecuencias del compromiso organizacional y sus dimensiones

Distribucion de frecuencias de la variable
Compromiso organizacional y sus dimensiones

Compromiso continuo _ 48.9 26.7
Compromiso normativo _ 5883/ 20.0
Compromiso afectivo _ 51.1 22.2
Compromiso organizacional _ 48.9 24.4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mBajo ®mMedio ®Alto

Nota: SPSS V.26

Por lo tanto, para una mayor profundizacién en el surgimiento de los
niveles de la variable Compromiso Organizacional y sus respectivas
dimensiones, se consider6 como informacion relevante del cuestionario lo que

se muestra a continuacion.
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Enfoque en integracion emocional

Tabla 7
Nivel de enfogue en integracion emocional

Integracién emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 19 422 422 422
Regular 15 33,3 33,3 75,6
Excelente 11 244 244 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 7
Nivel de enfoque en integracion emocional

Integracién_emocional (Agrupada)

50 8

Porcentaje

Deficiente Regular Excelente

Integracion_emocional (Agrupada)
Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en la integracién emocional en el entorno laboral, se realizé
el cuestionario respectivo, en el cual, los resultados reflejaron que el 42.22% de
los empleados considera que es de valor deficiente, siendo regular al 33.33%,

evidenciando solo el 24.44% que es excelente.
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Enfoque en lealtad

Tabla 8
Nivel de enfoque en lealtad
Lealtad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 16 35,6 35,6 35,6
Regular 23 51,1 51,1 86,7
Excelente 6 13,3 13,3 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 8
Nivel de enfoque en lealtad

Lealtad (Agrupada)

60 {8

50 {8

Porcentaje

Deficiente

Lealtad (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Regular

Excelents

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se

desarrolla el enfoque en la generacién de lealtad, se realizd el cuestionario

respectivo, en el cual, los resultados reflejaron que el 51.11% de la muestra

considera que es de nivel regular, siendo deficiente al 35.56%, evidenciando solo

el 13.33% que es excelente.
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Enfoque en interés econémico

Tabla 9
Nivel de enfoque en interés econémico

Interés econémico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 12 26,7 26,7 26,7
Regular 24 53,3 53,3 80,0
Excelente 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 9
Nivel de enfoque en interés econémico

Interés_econdémico (Agrupada)

60 {8

=

"

Porcentaje

Deficiente Regular Excelente

Interés_econdmico (Agrupada)
Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en las necesidades de interés econémico del personal, se
realizo el cuestionario respectivo, en el cual, las respuestas reflejaron que el
53.33% de los recursos humanos considera que es de nivel regular, siendo

deficiente al 26.67%, evidenciando solo el 20.00% que es excelente.
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Enfoque en opciones

Tabla 10
Nivel de enfoque en opciones
Opciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Deficiente 18 40,0 40,0 40,0
Regular 19 42,2 42,2 82,2
Excelente 8 17,8 17,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: SPSS V.26

Figura 10
Nivel de enfoque en opciones

Opciones (Agrupada)

50 |8

Porcentaje

Deficiente Regular Excelente

Opciones (Agrupada)

Nota: SPSS V.26

Al pretender conocer si en la Municipalidad distrital de Cayma se
desarrolla el enfoque en la confrontaciébn de opciones laborales externas, se
realizo6 el cuestionario respectivo, en el cual, los resultados reflejaron que el
42.22% de los colaboradores considera que es de nivel regular, siendo deficiente

al 40.00%, evidenciando solo el 17.78% que es excelente.
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Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Tabla 11
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Gestion del talento humano ,974 45 ,400
Compromiso organizacional ,965 45 ,197

Nota: SPSS V.26

En la prueba de normalidad de Shapiro Wilk al ser la muestra inferior a
50, se encontré una significancia de 0.400 en gestién del talento humano y de
0.197 en compromiso organizacional, por lo que, al ser estos superiores al p-
valor de 0.05 se denotd que las variables poseen una distribucion de datos
paramétrica, por consiguiente, se utilizo la prueba de R de Pearson para el
respectivo contraste de hipotesis de la relacion entre las variables de

investigacion.
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Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022.
Tabla 12

Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en la
municipalidad distrital de Cayma

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano afectivo
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 , 793"
humano Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Compromiso afectivo Correlaciéon de Pearson , 793" 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

Nota: Correlacion R de Pearson acorde a la encuesta de los trabajadore de la Municipalidad

distrital de Cayma

Acorde al analisis de la Tabla 12, siendo la significancia de 0.001 menor
al p-valor 0.05, por lo que, se rechazo la hipétesis nula, llegando a concluir que
preexiste una correspondencia significativa entre la variable y la dimensién en la
municipalidad distrital de Cayma. Por lo tanto, al obtener un r de Pearson de
0.793 se reflejo que existe una relacion alta y directa entre ambos, por lo que, a
mejor gestion del talento humano se logrard un mayor nivel de compromiso

afectivo.
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Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022.
Tabla 13

Relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso normativo en la
municipalidad distrital de Cayma

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano normativo
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,665™
humano Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Compromiso normativo Correlaciéon de Pearson ,665" 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

Nota: Correlacion R de Pearson acorde a la encuesta de los trabajadore de la Municipalidad

distrital de Cayma

En base al analisis de la Tabla 13, siendo la significancia de 0.001 menor
al p-valor 0.05, por lo que, se acepto la hipotesis alterna, llegando a concluir que
coexiste una relacién significativa entre la variable y la dimension en la
municipalidad distrital de Cayma. Por lo tanto, al obtener un r de Pearson de
0.665 se reflejé que existe una relacidn alta y directa entre ambos, por lo que, si
incrementa la gestion del talento humano se lograra un mayor nivel de

compromiso normativo.
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Objetivo especifico 5.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
continuo en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022.
Tabla 14

Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso continuo en la
municipalidad distrital de Cayma

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano continuo
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 17"
humano Sig. (bilateral) ,004
N 45 45
Compromiso continuo Correlacion de Pearson 17" 1
Sig. (bilateral) ,004
N 45 45

Nota: Correlacion Rho de Spearman acorde a la encuesta de los trabajadore de la Municipalidad

distrital de Cayma

Acorde al analisis de la Tabla 14, siendo la significancia de 0.004 menor
al p-valor 0.05, por lo que, se acept6 la hipotesis de la investigacion, llegando a
concluir que existe una relacién significativa entre la variable y la dimensién en
la municipalidad distrital de Cayma. Por lo tanto, al obtener un r de Pearson de
0.717 se reflejo que existe una relacion alta y directa entre ambos, por lo que, a
mejor gestion del talento humano se lograra un mayor nivel de compromiso

continuo.
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Objetivo general.

Conocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa
2022.

Se analiz6 mediante la prueba de contrastacion de hipétesis.
Contrastacion de hipotesis general

Ho. No existe una relacion significativa entre la gestiéon del talento humano y el
compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa
2022.

H,. Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa
2022.

Tabla 15
Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en la
municipalidad distrital de Cayma

Correlaciones

Gestion del
talento Compromiso
humano organizacional
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,698™
humano Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Compromiso Correlacion de Pearson ,698" 1
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

Nota: Correlacion Rho de Spearman acorde a la encuesta de los trabajadore de la Municipalidad

distrital de Cayma

En base al analisis de la Tabla 15, siendo la significancia de 0.001 menor
al p-valor 0.05, por lo que, se rechazé la hipétesis nula, consiguiendo deducir
gue coexiste una correlacion significativa entre ambas variables en la
municipalidad distrital de Cayma. Por lo tanto, al obtener un r de Pearson de
0.698 se reflejo que existe una relacién alta y directa entre ambos, en
consecuencia, a mejor gestion del talento humano se lograra un incremento en

el nivel de compromiso organizacional.
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V. DISCUSION

Primero:

En el estudio el objetivo principal fue conocer la correlacion que existe
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en la
municipalidad distrital de Cayma, Arequipa 2022; en ello se encontr6 mediante
lo evidenciado en el analisis inferencial acorde a la Tabla 15, con un r de Pearson
de 0.698 que indico la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a
una significancia de 0.001 < p-valor 0.05, reflejo la presencia de una

correspondencia significativa entre ambas variables.

El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos de los investigadores
Cieza y Jara (2021) llegando a respaldar lo enunciado por ellos, debido a que
ratifican la existencia de una correlacion significativa, directa y grande entre
ambas variables, destacando en ello la existencia de un Rho de 0.394 y una
significancia de 0.000, corroborando que, a mayor gestion del talento humano,
mayor sera el compromiso organizacional. De ello, se destaca que si se refuerza
la gestion del talento humano en torno a programas de desarrollo de habilidades
cognitivas y emocionales sera posible mejorar el nivel de compromiso

organizacional en el personal.

Segundo:

En el estudio el primer objetivo especifico fue establecer el nivel de
gestion de talento humano en el municipio distrital de Cayma, Arequipa 2022; en
base al andlisis descriptivo realizado en la Tabla 1, se hallo la existencia un nivel
regular de gestion del talento humano al 55.6%, un nivel deficiente al 22.2% y un
nivel excelente al 22.2%. Denotando acorde a la Figura 1 que la dimension
externa tuvo un nivel regular al 46.7%, un nivel deficiente al 26.7% y un nivel
excelente al 26.7%; siendo asi que la dimensidn interna tuvo un nivel regular al
55.6%, un nivel deficiente al 26.7% y un nivel excelente al 17.8%. Siendo asi que
el enfoque en las capacitaciones fue regular al 57.8%, el enfoque en la condicion
de riesgo laboral fue regular al 40.0% y deficiente al 40.0%, siendo el enfoque
en el reconocimiento deficiente al 37.8%, considerando que el enfoque en las

motivaciones se encontré en un nivel regular al 48.9%.
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El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos del investigador Del
Aguila (2021) donde llegé a denotar que hay una gestion del talento humano
inadecuada al 16.7%, adecuada al 21.2% y poco adecuada al 62.1%, hallando
con ello la predominancia de un nivel poco adecuado en sus dimensiones al
56.2% respectivamente. De ello, se resalta que el no tener un adecuado
planteamiento de programas de desarrollo para el personal, resulta siendo un
factor determinante de la generacién de estimulos que inciten la cooperacion del

personal al cumplimiento de metas.

Tercero:

En el estudio el segundo objetivo especifico fue identificar el nivel de
compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Cayma, Arequipa
2022; en base al analisis descriptivo realizado en la Tabla 6, se hall6 la existencia
de un nivel medio de compromiso organizacional al 48.9%, un nivel bajo al 26.7%
y un nivel alto al 24.4%. Denotando acorde a la Figura 6, que el compromiso
continuo es de un nivel medio al 48.9%, siendo de nivel alto al 26.7% y de nivel
bajo al 24.4%, siendo el compromiso normativo de nivel medio al 53.3%, de nivel
bajo a 26.7% y de nivel alto al 20.0%, considerando que el compromiso afectivo
fue de nivel medio al 48.9%, de nivel bajo al 26.7% y de nivel alto al 24.4%.
Siendo asi que el enfoque en la integracion emocional fue deficiente al 42.2%, el
enfoque en la lealtad fue regular al 51.1%, el enfoque en el interés econémico
fue regular al 53.3% y el enfoque en la confrontacion de opciones laborales

externas es regular al 42.2%.

El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos del investigador Del
Aguila (2021) donde llegd a evidenciar la existencia de un compromiso
organizacional de nivel moderado al 56.8%, de nivel alto al 28.8% y de nivel bajo
al 14.4%, teniendo un compromiso afectivo de nivel moderado de 56.1%, nivel
alto al 26.5% y nivel bajo al 17.4%, siendo el compromiso continuo de nivel
moderado al 55.3%, un nivel alto al 27.3% y un nivel bajo al 17.4%, teniendo un
compromiso normativo de nivel moderado al 52.3%, un nivel alto al 30.3% y un
nivel bajo al 17.4%. De ello, se destaca que cuando una entidad no fortalece la

valoracion del personal con programas de desarrollo e integracion, ello llega a
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incidir en el nivel de lealtad y rendimiento que otorga el personal entorno al logro

de objetivos de la entidad.

Cuarto:

En el estudio el tercer objetivo especifico fue determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en la municipalidad
distrital de Cayma, Arequipa 2022; en ello se encontré6 mediante lo evidenciado
en el andlisis inferencial acorde a la Tabla 12, con un r de Pearson de 0.793 que
indic6 la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una
significancia de 0.001 < p-valor 0.05, reflejo la efectividad de una relacién

significativa entre la dimensién y la variable.

El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos de los investigadores
Hussain et al. (2021) quienes, al ahondar en la vinculacion existente entre la
gestion del talento humano y el rol del compromiso afectivo, denotaron la
existencia de una correlacion significativa y directa bajo un beta de 0.571, un t-
valor de 11.964 y un p-valor de 0.000, principalmente porque la generacion de
estimulos motivacionales incide en la renovacién del compromiso, corroborando
gue a mayor gestion del talento humano, mayor sera el compromiso afectivo. De
ello, se llega a instaurar que un adecuado enfoque en la generacion es
motivaciones y estimulos de desarrollo, pueden llegar a fortalecer e incluso
cambiar el nivel de compromiso organizacional en una entidad, ya sea, privada

0 publica.

Quinto:

En el estudio el cuarto objetivo especifico fue determinar la relacién entre
la gestion del talento humano y el compromiso normativo en la municipalidad
distrital de Cayma, Arequipa 2022; en ello se encontré mediante lo evidenciado
en el andlisis inferencial acorde a la Tabla 13, con un r de Pearson de 0.665 que
indicd la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una
significancia de 0.001 < p-valor 0.05, reflej6 la existencia de una relacién

significativa entre la dimensién y la variable.

El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos de los investigadores

Cieza y Jara (2021) quienes establecieron la existencia de una vinculacion
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significativa, grande y directa entre la gestiéon del talento humano y el
compromiso normativo bajo un Rho de 0.426 y un p de 0.000, corroborando que,
a mayor gestion del talento humano, mayor sera el compromiso normativo. De
ello, se rescatd que si se fortalece la gestion del talento humano en cuanto a la
adecuada delegacion de funciones de un personal en base a sus capacidades y
habilidades con ello se mejoraré la valoracién de preparacién del personal y en

base a ello ser& posible mejorar y reforzar el compromiso normativo.

Sexto:

En el estudio el quinto objetivo especifico fue determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso continuo en el municipio distrital
de Cayma, Arequipa 2022; en ello se encontr6 mediante lo evidenciado en el
analisis inferencial acorde a la Tabla 14, con un r de Pearson de 0.717 que indico
la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una significancia de
0.004 < p-valor 0.05, reflejo la presencia de una correlacion significativa entre la

dimension y la variable.

El resultado obtenido se contrasta con los hallazgos de los investigadores
Cieza y Jara (2021) quienes hallaron la existencia de una vinculacion grande,
significativa y directa entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en una municipalidad, en base a un Rho de 0.346 y un p de 0.000,
corroborando que, a mayor gestion del talento humano, mayor sera el
compromiso de continuidad. De ello, se destaca que el fortalecimiento de
acciones para retener al talento humano valioso es una fuente potencial para

reforzar el compromiso de continuidad en los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES
Primero:

En relacién al objetivo general, acorde a los resultados encontrados en la
Tabla 15, la correlacion fue una r de Pearson de 0.698 que indicé la existencia
de una correlacion alta y directa, que acorde a una significancia de 0.001 <
p-valor 0.05, se rechazé la hip6tesis nula 'y se acepto la hipétesis alterna, por lo
gue, existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional, siendo asi que se precisa una mejor valoracion del

personal de la municipalidad.
Segundo:

En relacion al primer objetivo especifico, acorde a los resultados
encontrados en la Tabla 1, se hallo la existencia de un nivel regular de gestion
del talento humano al 55.6%, un nivel regular en la dimensién externa al 46.7%,
un nivel regular en a dimension interna al 55.6%, siendo asi que se requiere un

mejor desarrollo de programas de desarrollo y motivacion.
Tercero:

En relacion al segundo objetivo especifico, acorde a los resultados
encontrados en la Tabla 6, se hall6 la existencia de un nivel medio de
compromiso organizacional al 48.9%, un nivel medio de compromiso continuo al
48.9%, un nivel medio de compromiso normativo al 53.3% y un nivel medio de
compromiso afectivo al 48.9%, siendo asi que se requiere un mejor enfoque en

la integracion del personal.
Cuarto:

En relacion al tercer objetivo especifico, acorde a los resultados
encontrados en la Tabla 12, la correlacion fue una r de Pearson de 0.793 que
indicd la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una
significancia de 0.001 < p-valor 0.05, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la

hipétesis alterna, por lo que, existe una relacion significativa entre la gestion del
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talento humano y el compromiso afectivo, siendo asi que se requiere un mejor

enfoque en el desarrollo de reconocimiento del personal.
Quinto:

En relacion al cuarto objetivo especifico, acorde a los resultados
encontrados en la Tabla 13, la correlaciéon fue una r de Pearson de 0.665 que
indic6 la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una
significancia de 0.001 < p-valor 0.05, se rechazé la hipétesis nula 'y se acepté la
hipétesis alterna, por lo que, existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el compromiso normativo, siendo asi que se requiere un mejor

enfoque en la estabilidad del personal.
Sexto:

En relacion al quinto objetivo especifico, acorde a los resultados
encontrados en la Tabla 14, la correlacion fue una r de Pearson de 0.717 que
indicdé la existencia de una correlacion alta y directa, que acorde a una
significancia de 0.004 < p-valor 0.05, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la
hipétesis alterna, por lo que, existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el compromiso continuo, siendo asi que se requiere un mejor

enfoque en la valoracion del personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

Mediante los hallazgos obtenidos, se otorgan los siguientes alcances

complementarios:

Se recomienda al jefe de personal de la municipalidad desarrollar un plan
de compensacion de esparcimiento, ya que, la flexibilidad y valoracién del
esfuerzo generan un enfoque de direccion humanista que permite fortalecer el

nivel de compromiso organizacional.

Se recomienda al jefe de personal de la municipalidad desarrollar lineas
mas claras de procesamiento de retroalimentacion efectiva en el desempefio del
personal, mediante un programa de Gestion del rendimiento, para que con ello

se influya en la mejora del compromiso y retencion de talento humano valioso.

Se recomienda al jefe de personal del municipio fortalecer las habilidades
y rendimiento del personal con talleres de mentoring para que con ello se logre
forjar personal mas leal y enfocado en el logro de objetivos organizacionales,

para que con ello se fortalezca el compromiso organizacional.

Se recomienda al jefe de personal de la entidad objeto de estudio
desarrollar programas de reconocimiento que promuevan la flexibilidad e
integracion en el personal que agrega valor a la entidad en base a otorgar libertad
en su cooperacion al desarrollo de nuevas ideas que forjen una cultura

corporativa proactiva que refuerce el compromiso afectivo.

Se recomienda al jefe de personal de la municipalidad desarrollar una
tactica de retencién de empleados en el desarrollo de un programa de evaluacién
y retroalimentacion del desempefo del personal, en base al cual se generen
promociones segun el desenvolvimiento del talento humano para fortalecer con

ello el compromiso normativo.

Se recomienda al jefe de personal de la municipalidad desarrollar un
programa de felicidad organizacional, para forjar el sentido de pertenencia con
la generacion de relaciones confiables y de desarrollo en el personal para

reforzar con ello el compromiso de continuidad.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacién

ANEXOS

: Definicién Definicién : . , Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicién
Segun  Chiavenato Conocimientos
(2018) la gestion del
talento humano es un Habilidades
enfoque estratégico Se considero 2 —
. . . . Capacitaciones
de direccibn cuyo dimensiones dentro Interna
objetivo “es obtener la de la Gestion de Motivaci
maxima creaciéon de talento humano otivaciones
valor para la donde se detalla los
organizacién”, através aspectos internos, Actitudes Ordinal
Gestion de de una conjugacion de externos y para el .
talento acciones dirigidas a cotejo de dichas Clima laboral
humano disponer en todo dimensiones se -
, e, Perspectiva de Desarrollo
momento del nivel de utilizé la escala de .
- . . Profesional
conocimientos Likert a través de los
capacidades y indicadores Condicién de riesgo laboral
habilidades en la aplicandolos a los Externa _
obtencion de los colaboradores de la Reconocimiento
resultados necesarios municipalidad.
para ser competitivos _ B
en el entorno actual y Estimulacion
futuro.
Robbins y Judge S.e c9n3|dero 3 Compromiso - .
(2013), definen al dimensiones dentro afectivo Integracién emocional
compromiso del compromiso




Compromiso
Organizaciona
I

organizacional como
"El estado psicolégico
que establece las
relaciones entre los
empleados con la
formacion y tiene
discrepancias en las
disposiciones de
prolongar o dejar de
ser miembro de la
organizacion” (p. 539).

organizacional
donde se detalla el
compromiso
afectivo, normativo y
continuo, por lo que,
para el cotejo de
dichas dimensiones
se utiliz6 la escala
de Likert a través de
los indicadores
aplicandolos a los
colaboradores de la
municipalidad.

Sentimiento de permanencia

Compromiso
normativo

Lealtad

Obligacién personal de
permanencia

Compromiso
continuo

Permanencia

Interés econémico

Opciones

Ordinal




Anexo 2. Instrumentos

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en la Municipalidad Distrital
de Cayma, Arequipa 20227, el cual tiene fines exclusivamente académicos y de caracter
anénimo para que puedan responder libremente salvaguardando su integridad,
agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con sinceridad, marcando con
un aspa en la alternativa que considere conveniente.

De antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio.

Escala valorativa:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1) ) 3) 4) ()

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Interna
Conocimientos
Usted considera que el municipio
fomenta en su labor el

1 .
aprovechamiento de sus
conocimientos
Usted considera que tiene los
> conocimientos  necesarios para
trabajar con eficiencia en su puesto
laboral
Habilidades

Usted considera que el municipio
3 fomenta el desarrollo de sus

habilidades

Usted considera que tiene las
4 habilidades necesarias para cumplir

con sus funciones laborales
Capacitaciones

Usted considera que el municipio
5 capacita de forma efectiva a los

trabajadores

Usted considera gue las
6 capacitaciones recibidas mejoran

sus aptitudes laborales
Motivaciones

Usted percibe que el municipio
7 posee equidad en su remuneracion

econdmica y la labor que ejerce




Usted se siente motivado en el
8 puesto de trabajo que le fue

otorgado

Actitudes

9 Usted considera que labora con
proactividad

Usted considera que afronta los
10 inconvenientes con eficiencia y
vision positiva

Externa

Clima laboral

Usted considera que el ambiente de
11 .
trabajo es agradable

Usted considera que el ambiente de
trabajo genera confort

Perspectiva de desarrollo profesional

Usted percibe que tiene
13 posibilidades de desarrollo laboral
en el municipio

Usted considera que la
14 municipalidad brinda oportunidades
de desarrollo de linea de carrera

Condicién de riesgo laboral

Usted percibe que hay estabilidad
laboral en el municipio

Usted considera que si ho cumple
16 las metas laborales puede poner en
riesgo el cargo que ocupa

Reconocimiento

Usted considera que el municipio
17 reconoce su contribucién al logro de
metas

Usted considera que su equipo de
trabajo reconoce sus aportes

Estimulacion

Usted percibe que el municipio
19 otorga estimulos econémicos por su
labor

Usted siente que el municipio lo
impulsa a seguir desarrollandose en
especializaciones para ser
promovido

20




Encuesta de Compromiso Organizacional

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en la Municipalidad Distrital
de Cayma, Arequipa 2022”, el cual tiene fines exclusivamente académicos y de caracter
anénimo para que puedan responder libremente salvaguardando su integridad,
agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con sinceridad, marcando con
un aspa en la alternativa que considere conveniente.

De antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio.

Escala valorativa:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@) 2) 3 4) ®)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Compromiso afectivo

Integraciéon emocional

Usted considera que  sigue
laborando en el municipio por el nivel

1 : .
de integracion con el que fue
recibido
Usted considera que  sigue
> laborando en el municipio por la

relacibn que posee con sus
comparfieros y su jefe

Sentimiento de permanencia

Usted considera que  sigue
laborando en el municipio por el

3 apego que tiene con la misma por la
oportunidad de trabajo que le dieron
Usted siente que debe permanecer

4 €N el municipio por el apego
emocional que siente hacia la
entidad

Compromiso hormativo

Lealtad

Usted considera que debe ser leal a
5 la empresa por la oportunidad

laboral que le fue otorgada

Usted considera que su lealtad hacia
6 la empresa se debe a la estabilidad

laboral contractual que le otorgaron
Obligacién personal de permanencia
Usted considera que seguira
laborando en el municipio hasta
cumplir con el tiempo establecido en
el contrato




Usted considera que seguira
laborando en el municipio para
mantener la calidad de vida de su
familia

Compromiso continuo

Permanencia

Usted considera que  sigue
laborando en el municipio por el
apego que tiene al mismo por su
tiempo de permanencia

10

Usted considera que  sigue
laborando en el municipio por los
lazos que ha formado con sus
comparfieros de trabajo

Interés econémico

11

Usted considera que  sigue
laborando en el municipio por la
estabilidad econ6mica que le
brindan

12

Usted considera otras alternativas
de trabajo para recibir una mejor
compensacioén econémica

Opciones

13

Usted considera que tiene otras
opciones laborales que permitan que
se desarrolle mas que en su puesto
de trabajo actual

14

Usted considera que no hay otras
opciones de trabajo que le otorguen
la misma estabilidad laboral




Anexo 3. Validez por juicio de expertos

N e

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Gestidon del Talento Humano y Compromiso Crganizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma,

Arequipa 2022".

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Interna
Usted considera que el municipio fomenta

1 |en su labor el aprovechamiento de sus X X X

conocimientos

Usted considera que tiene los

2 |conocimientos necesarios para trabajar X X X
con eficiencia en su puesto laboral
3 Usted considera que el municipio fomenta ¥ X ¥

gl desamollo de sus habilidades

Usted considera que tiene las habilidades
4 |necesarias para cumplir oon  sus x X x
funciones laborales

Usted considera que el municipio capacita

3 | de forma efectiva a los trabajadores X X X

& Usted considera que las capacitaciones X X X
recibidas mejoran sus apiitudes laborales
Usted percibe gque el municipio posee

T |equidad en su remuneracion econamica y X X X
la labor que ejerce

8 Usted se siente motivado en el puesto de ¥ X ¥
trabajo que le fue otorgado
Usted considera que Ilabora con

9 proactividad X X X
Usted considera que afronta los

10 |inconvenientes con eficiencia v visidn x x x
positiva
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
Externa
Usted considera que el ambiente de

11 |trabajo es agradable A A A

12 Ustec;l considera que el ambiente de ¥ X ¥
trabajo genera confort

13 Usted percibe que tiene posibilidades de X X X

desarrollo laboral en el municipio

Usted considera gque la municipalidad
14 |brinda oportunidades de desarrollo de x X x
linea de carrera




Usted percibe que hay estabilidad laboral

b en el municipio X X X
Usted considera que =i no cumple las

16 |metas laborales puede poner en riesgo el X x X
cargo gue ocupa
Usted considera que el municipio

17 |reconoce su contribucion al logro de x x x
metas
Usted considera que su equipo de frabajo

e reconoce sus aportes A A A

19 Usted percibe gue el municipio otorga X X X
estimulos econdmicos por su labor
Usted siente que el municipio lo impulsa a

20 |seqguir desamollandose en x x x
especializaciones para ser promovido
DIMENSION 3 Si Mo Si Mo 3i |No
Compromiso afectivo
Usted considera que sigue laborando en

21 | el municipio por el nivel de integracidn con x x x
el que fue recibido
Usted considera que sigue laborando en

22 | el municipio por la relacidn que posee con x x x
BUS COompanens y su jefe
Usted considera que sigue laborando en

23 el municipio por el apego que tiene con la X X X
misma por la oporunidad de trabajo que
le dieron
Usted siente que debe permanecer en &l

24 |municipio por el apege emocional gque X X X
siente hacia la entidad
DIMENSION 4 Si No Si Mo Si No
Compromiso normativo
Usted considera que debe serleal a la

25 |empresa por la oportunidad laboral que X X X
le fue otorgada
Usted considera gque su lealtad hacia la

26 |empresa se debe a la estabilidad laboral ® ® ®
contractual que le otorgaron
Usted considera que seguira laborando en

27 | &l municipio hasta cumplir con el tiempo ® ® ®
establecido en el contrato
Usted considera que seguira laborando en

28 |el municipio para mantener la calidad de b b b
vida de su familia
DIMENSION 5 Si No Si Mo 3i |Ne

Compromiso continuo




Usted considera que sigue laborando en
29 lel municipio por el apego que tiene al X X X
misma por su tiempo de permanencia

Usted considera que sigue laborando en
30 |el municipio por los lazos que ha formado X X X
oon sus companeros de trabajo

Usted considera que sigue laborando en
31 |el municipic por la estabilidad econdmica X X X
que le brindan

Usted considera ofras alternativas de
32 |trabajo  para recibir una mejor X X X
compensacitn econdmica

Usted considera que tiene ofras opciones
33 |laborales que permitan gue se desarrolle X X X
mas que en su puesto de trabajo actual

Usted considera que no hay ofras

34 |opciones de frabajo que le otorguen la X X X
misma estabilidad laboral

Observaciones |precisar si hay suficiencia):

El instrumento presenta las caracteristicas necesarias para su aplicabilidad

Oipinidm de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable después de comegir [ | Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador. CHAVEZ VERA, KERWIN JOSE CE: 003058624

Especialidad del validador: ADMINISTRACION
Empresa: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
Cargo: DOCENTE

Correo electronico; kjchavezve(@ucvviriual edu.pe

Celular: 821632053 W M

---------- SEEEEE R

erwin José Chives Yen
l:! DOM)ME 24
Docents |mmm

Firma del Experto Informante.

'Pestinencia: El item comesponds al concepin fsdnico fomilada.
"Relevancia: El item &5 apropiado para representzr al companents o
dimensitn especifica del consinicto

*Claridad: 5 entende sin difiuited slguna =l eruncada del iem, es
concisn, exgcio y direcin

Mota: Suficencia, s dice suficiencia cuando los iems planisados
son suficientes para medr |3 dmensiin



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Gestion del Talento Humano y Compromise Organizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma,

Arequipa 2022

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Interna
Usted considera que el municipio fomenta

1 |en su labor el aprovechamiento de sus X X X
conocimientos
Usted considera que tiene los

2 |comocimientos necesarios para frabajar X X X
con efickencia en su puesto laboral

3 Usted considera que el municipio fomenta X X X

el desamollo de sus habilidades

Usted considera que tiene las habilidades
4 |necesarias para cumplir con  suUS X X X
funciones laborales

Usted considera que el municipio capacita

3 |de forma efectiva a los trabajadores X X X

6 Usted considera que las capacitaciones X X X
recibidas mejoran sus aptitudes laborales
Usted percibe que el municipio posee

T |equidad en su remuneracion econdmica y X X X
la labor que ejerce

8 Usted se siente motivado en el puesto de X X X
trabajo que le fue otorgado
Usted considera que labora con

) proactividad A A X
Usted considera que afronta los

10 |inconvenientes con eficiencia vy visidn X X X
positiva
DIMENSION 2 Si Mo Si No 3i |No
Externa
Usted considera que el ambiente de

11 |trabajo es agradable X X X

12 Ll'stec_i considera que el ambiente de X X X
trabajo genera confort

13 Usted percibe que tiene posibilidades de X X X

desarrollo laboral en el municipio

Usted considera gque la municipalidad
14 |brinda oporunidades de desarrollo de X X X
linea de carrera




Usted percibe que hay estabilidad laboral

18 en &l municipio A X X
Usted considera que si no cumple las

16 | metas laborales puede poner en rniesgo &l X X X
Cargo que ocupa
Usted considera gque el municipio

17 |reconoce su contribucién al logro de X X X
metas
Usted considera que su equipo de frabajo

b reconoce sus aportes A K A

19 Usted percibe gue el municipio otorga X X X
estimulos econdmicos por su labor
Usted siente que el municipio lo impulsa a

20 |seguir desamollandose en X X X
especializaciones para ser promovido
DIMENSION 3 Si Mo Si Mo 5 |Ne
Compromiso afectivo
Usted considera que sigue laborando en

21 |el municipio por el nivel de integracion con X X X
el que fue recibido
Usted considera que sigue laborando en

22 | el municipio por la relacidn que posee con X X X
sUs companeros v su jefe
Usted considera que sigue laborando en

73 el municipio por el apego que tiene con la X X X
misma por la oportunidad de trabajo que
le dieron
Usted siente que debe permanecer en el

24 |municipio por el apege emocional que X X X
siente hacia la entidad
DIMENSION 4 Si Mo Si Mo Si Mo
Compromiso normativo
Usted considera que debe serleal a la

25 |empresa por la oportunidad laboral que X X X
le fue otorgada
Usted considera que su lealtad hacia la

2§ |empresa se debe a la estabilidad laboral X hod X
contractual que le otorgaron
Usted considera que seguira laborando en

27 | el municipio hasta cumplir con el tiempo X hod X
establecido en el contrato
Usted considera que seguira laborando en

28 | el municipio para mantener la calidad de X hod X
vida de su familia
DIMENSION 5 Si Mo Si Mo S |No

Compromiso continuo




Usted considera que sigue laborando en
29 |el municipio por el apego que fiene al X X X
mismo por su iempo de permanencia

Usted considera que sigue laborando en
30 |el municipio por los lazos que ha formado X X X
oon sus companeros de frabajo

Usted considera que sigue laborando en
31 |el municipic por la estabilidad econdmica X X X
gue le brindan

Usted considera ofras altermativas de
32 |frabajp para recibir uma  mejor X X X
compensacién econdmica

Usted considera que tiene ofras opciones
33 |laborales gque permitan que se desarrolle X X X
mas gue en su puesto de trabajo actual

Usted considera que no hay ofras
34 |opciones de trabajo que le otorguen la X X %
misma estabilidad laboral

Observaciones |precisar si hay suficiencia):

Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CALANCHEZ URRIBARRI, AFRICA CE: 000573626

Especialidad del validador: ADMINISTRACION

@, ALl L5,

EEEERRES I‘f-- --'-d-ll-
CE. 000573626

Docente investigadora

Firma del Experto Informante.

'Pertinenciac El item comesponds al concepio tednico fomulada.
*Relevancia: El item &5 spropiado para representar &l componenis o
dimensitn especifica del consinacio

3G |aridad: Se enfiende sin dificultad guna &l enunciado dal iem, es
conciso, exacto y direcho

Moda: Suficencia, se dice suficiencia cuando kos iems planieados
son suficentes para medr 3 dmensiin
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i\l “%E CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma,

Arequipa 2022,

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Interna
Usted considera que el municipio fomenta

1 |en su labor el aprovechamiento de sus X X X
conocimientos
Usted considera que fiene los

2 |conocimientos necesarios para ftrabajar X X X
con eficiencia en su puesto laboral

3 Usted considera que el municipio fomenta X X X

el desamollo de sus habilidades

Usted considera que tiene las habilidades

4 |necesarias para cumplir con  sus X X X
funciones laborales

Usted considera que el municipio capacita

3 | de forma efectiva a los trabajadores X X X

P Usted considera que las capacitaciones X X X
recibidas mejoran sus apiitudes laborales
Usted percibe que el municipio poses

T |equidad en su remuneracion econdmica y x X x
la labor que ejerce

8 Usted se siente motivado en el puesto de X X X
trabajo que le fue otorgado
Usted considera que labora con

. proactividad A A A
Usted considera oque afronta los

10 |inconvenientes con eficiencia v wvisidn X X X
positiva
DIMENSION 2 Si Mo Si No 8 |Mo
Externa
Usted considera gue el ambiente de

1 trabajo es agradable X X X

12 Usted considera gue el ambiente de X X X

trabajo genera confort

13 Usted percibe que tiene posibilidades de X X X
desarrollo laboral en el municipio

Usted considera que la municipalidad

14 |brinda oporiunidades de desarrocllo de X X X
linea de carrera
15 Usted percibe que hay estabilidad laboral X X X

en el municipio




16

Usted considera que si no cumple las
metas laborales puede poner en riesgo el
cargo que ocupa

17

Usted considera que el municipio
reconoce su contribucién al logro de
metas

18

Usted considera que su equipo de frabajo
reconoce sus aportes

19

Usted percibe que el municipio oforga
estimulos econdmicos por su labor

20

Usted siente que el municipio lo impulsa a
seguir desamollandose =)
especializaciones para ser promovido

DIMENSION 3

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

Compromiso afectivo

21

Usted considera que sigue laborando en
el municipio por el nivel de integracidn con
el que fue recibido

22

Usted considera que sigue laborando en
el municipio por la relacion que posee con
sUs companeros y su jefe

23

Usted considera que sigue laborando en
el municipio por el apego que tiene con la

misma por la oporfunidad de trabajo que
le dieron

24

Usted siente que debe pemmanecer en &l
municipic por el apego emocional que
siente hacia la entidad

DIMENSION 4

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

Compromiso nomativo

23

Usted considera que debe serleal a la
empresa por la oportunidad laboral que
le fue otorgada

26

Usted considera que su lealtad hacia la
empresa se debe a la estabilidad laboral
contractual que ke otorgaron

27

Usted considera que seguira laborando en
el municipio hasta cumplir con el fiempo
establecido en el contrato

28

Usted considera que seguira laborando en
el mumicipio para mantener la calidad de
vida de su familia

DIMENSION 5
Compromiso confinuo

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

29

Usted considera que sigue laborando en
el municipioc por el apego que tiene al
mismo por su tiempo de permanencia




30

Usted considera que sigue laborando en
el municipio por los lazos que ha formado
Con sUs companeros de frabajo

£}

Usted considera que sigue laborando en
el municipio por la estabilidad econdmica
que le brindan

a2

Usted considera otras alternativas de
frabajo  para recibir umna mejor
COmpensacion econdmica

33

Usted considera que tiene ofras opciones
laborales que permitan que se desarrolle
mas que en su puesto de trabajo actual

34

Usted considera que no hay ofras
opciones de frabajp que le oforguen la
misma estabilidad laboral

Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia):

El instrumento elaborado cumple con los criterios y estdndares requeridos para la aplicacion teniendo relacidn con las

varables objeto de estudio

Oipinion de aplicabilidad: Aplicable | X ]

Apellidos y mombres del juez validador. GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE

Aplicable después de comegir [ ]

DNI: 80270538

Especialidad del validador: Mg. Talento Humano y Or. Gestidn Publica — Centro de Trabajo: UCWY
Formacidn profesional: Lic. Administracian

IPertinemciac El itemn comesponds al concepin tedrico fomidada.
“Relevancia: E item =5 apropiado para representar al componentz o
dimension especifica del constnacto

*Claridad: S entiends =in dificulted alguna el suncado del fem, es
Condisn, sxactn y diech

Wota: Suficencia, s= dice suficiencia cuando los iems planeados
son suficeniss para med & dmension

/ "",—"-F:/x

Mo aplicable | ]



Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos

Para el respectivo andlisis de confiabilidad, se tomara en consideracion a George
y Mallery (2003), quienes establecen que:

e 0,9 el instrumento de medicion es excelente
e Entre 0,9 -,0,8 el instrumento es bueno

e Entre 0,8 — 0,7 el instrumento es aceptable
e Entre 0,7 — 0,6 el instrumento es débil

e Entre 0,6 — 0,5 el instrumento es pobre

e <0,5 elinstrumento no es aceptable

CONFIABILIDAD DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

977 20

Mediante el analisis de la prueba de fiabilidad, se hallé un alfa de Cronbach de
0.977, que acorde a la teoria de los autores George y Mallery (2003) indica que

el instrumento es excelente para medir la variable gestion del talento humano

Estadisticas de total de elemento

Media de
escalasiel Varianzade Correlacion Alfa de
elemento se  escalasi el total de Cronbach si el
ha elemento se elementos elemento se
suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
PREGUNTA 1 73,20 288,457 ,819 ,976
PREGUNTA 2 72,80 294,314 127 977
PREGUNTA 3 73,13 287,410 737 ,976
PREGUNTA 4 72,40 305,829 ,368 ,979
PREGUNTA 5 73,33 279,667 ,915 ,975
PREGUNTA 6 72,87 289,981 737 ,976
PREGUNTA 7 73,73 272,495 ,822 ,976
PREGUNTA 8 73,00 286,143 ,851 ,975
PREGUNTA 9 72,93 286,067 ,822 ,976
PREGUNTA 10 72,80 294,743 ,847 ,976
PREGUNTA 11 72,93 283,352 ,840 ,975
PREGUNTA 12 73,20 278,314 ,873 ,975

PREGUNTA 13 73,47 273,124 ,918 ,975




PREGUNTA 14 73,67 272,952 ,922 974

PREGUNTA 15 73,60 275,543 ,852 ,975
PREGUNTA 16 73,13 284,267 (76 ,976
PREGUNTA 17 73,47 271,981 ,948 974
PREGUNTA 18 73,13 286,552 ,836 ,975
PREGUNTA 19 73,87 264,695 ,916 ,975
PREGUNTA 20 73,60 268,971 ,934 974

Mediante el analisis detallado de la prueba de fiabilidad, se hall6 que los items
poseen un alfa de Cronbach superior a 0.900, que acorde a la teoria de los
autores George y Mallery (2003) indica que las preguntas son excelentes para

medir la variable gestion del talento humano y sus dimensiones respectivamente.

CONFIABILIDAD DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,962 14

Mediante el analisis de la prueba de fiabilidad, se hallé un alfa de Cronbach de
0.962, que acorde a la teoria de los autores George y Mallery (2003) indica que

el instrumento es excelente para medir la variable compromiso organizacional.

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

PRE1 48,80 165,029 ,889 ,957
PRE2 48,80 158,886 ,867 ,957
PRES3 48,73 161,067 ,883 ,957
PRE4 49,00 160,000 ,870 ,957
PRE5 48,33 168,238 ,685 ,961
PREG6 48,80 158,457 ,880 ,957
PRE7 48,13 170,981 , 730 ,960
PRES 48,60 164,686 778 ,959
PRE9 48,67 165,238 ,842 ,958
PRE10 48,80 159,029 ,948 ,955
PRE11 48,93 162,210 ,835 ,958
PRE12 48,07 177,495 454 ,965
PRE13 48,40 171,971 ,659 ,962

PRE14 49,13 160,124 , 716 ,962




Mediante el analisis detallado de la prueba de fiabilidad, se hall6 que los items
poseen un alfa de Cronbach superior a 0.900, que acorde a la teoria de los
autores George y Mallery (2003) indica que las preguntas son excelentes para
medir la variable compromiso organizacional y sus dimensiones
respectivamente.



Anexo 5. Carta de autorizacion
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“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
AUTORIZACION PARA REALIZAR ESTUDIOS DE INVESTIGACION

Cayma, 30 de Setiembre 2022

Senor(a)

DRA. YVETTE CECILIA PLASENCIA MARINOS

COORDINADORA NACIONAL DE TITULACION — PE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FILIAR LOS OLIVOS

Asunto: Autorizacidn para realizar Proyecto de Investigacion de Administracion

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialments a nombre del
Alcalde de la Municipalidad Disfrital de Cayma Dr. Jaime Pedro Chavez Flores y
el mio propio, antes agradecer la iniciativa de los Bach. DARWIN MAMUEL
CHIRE MAMANI con DNI: 47027148 y LIZBETH JAMILET ZARATE HILARIO
con DNIE70018057 por elegir nuestro distrito de Cayma para la elaboracidn del
Proyecto de Investigacion de Administracion, el mismo que confribuira a
entender, valorar y mejorar &l servicio en la administracidn pablica de nuestro
distrito.

A su vez, se AUTORIZA a los Bach. DARWIN MANUEL CHIRE MAMANI
y LIZBETH JAMILET ZARATE HILARIO para que puedan realizar la
investigacion titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CAYMA,
AREQUIPA 2022" para que pueda optar el grado de administrador de empresas,
y comprometer a su representada a compariir informacion de la Investigacion
con nuestra municipalidad con fines educativos.

Hacemos extensivo nuestros sinceros agradecimientos deseandole
muchos éxitos en su gestion.

Atentamente,



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma, Arequipa
2022", cuyos autores son ZARATE HILARIO LIZBETH JAMILET, CHIRE MAMANI
DARWIN MANUEL, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 28.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 30 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO Firmado electrénicamente
DNI: 07926119 por: HINFANTE el 01-12-
ORCID: 0000-0003-4798-3991 2022 10:41:59

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0464329
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