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RESUMEN

En el estudio se buscOd determinar la incidencia de la gestion del talento
humano en el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio
2023. Para lo cual, se plante6 un estudio cuantitativo, de tipo aplicada, con disefio
no experimental y correlacional, siendo la muestra de 44 colaboradores
administrativos del Palacio Municipal de la Municipalidad Provincial de Chepén.
Estableciéndose un cuestionario como instrumento dirigido a dicha muestra. Como
resultados se obtuvo que, el 50% de los colaboradores indican que existe un nivel
de compromiso laboral medio, el 47.73% destacan un nivel bajo de gestion del
talento humano, verificandose que, la incidencia de la gestion del talento humano
en el compromiso afectivo, normativo y de continuidad en la Municipalidad
Provincial de Chepén fue significativa con valores de 0,362; 0,565 y 0,806
respectivamente, por tanto, la incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso laboral fue de 0,758 siendo significativas; verificadas a un nivel de 5%.
Concluyendo que, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis
nula, por lo tanto, a medida que se mejora la gestion del talento humano, mayor es
el compromiso de los colaboradores que se involucran mas en las actividades, ya

sea por vinculo emocional, deber o continuidad en la organizacion.

Palabras clave: Gestion, talento, afectividad, norma.
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ABSTRACT

The study sought to determine the incidence of human talent management
on labor commitment in the Provincial Municipality of Chepén, year 2023. For this
purpose, a quantitative study, applied, with a non-experimental and correlational
design, was proposed, with a sample of 44 administrative collaborators of the
Municipal Palace of the Provincial Municipality of Chepén. A questionnaire was used
as an instrument for this sample. As results it was obtained that 50% of the
collaborators indicate that there is a medium level of work commitment, 47.73%
highlight a low level of human talent management, verifying that the incidence of
human talent management in the affective, normative and continuity commitment in
the Provincial Municipality of Chepén was significant with values of 0.362; 0.565 and
0.806 respectively, therefore, the incidence of human talent management in work
commitment was 0.758 being significant; verified at a level of 5%. Concluding that,
the research hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected, therefore,
the better the human talent management, the greater the commitment of the
collaborators who are more involved in the activities, either by emotional bond, duty

or continuity in the organization.

Keywords: Management, talent, affectivity, norm.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones en su mayoria han ido planteando nuevas
estrategias con el tnico fin de poder garantizar una buena calidad en sus servicios
y actividades, esto debido a que en los ultimos afios experimentaron muchos
cambios en diferentes areas, como consecuencia de la gran polémica que surgio
durante la Covid - 19. Es por ello que hoy en dia es indispensable contar con nuevos
conceptos que ayuden a gestionar el talento, asi como también el compromiso que
tengan los colaboradores en una empresa.

De acuerdo con Ferreiro et al. (2021) gestionar el talento de las personas
dentro de la empresa es una muy buena estrategia, ya que va permitir que todos
los trabajadores de las diferentes areas aprendan a tener mayor compromiso
laboral, es por ello que en las municipalidades este concepto es uno de los factores
mas indispensables, debido a que aseguran el logro de todas las metas y
actividades propuestas a la poblacion y el mejoramiento organizacional de dicha
empresa (Jiménez et al. 2023).

Es necesario destacar que el talento de los seres humanos es un factor muy
determinante para el progreso positivo en las actividades de una empresa u
organizaciéon. Una forma de medirlo es por el nivel de rendimiento de cada
trabajador, lo cual ayudara a observar su nivel de compromiso con la empresa, de
ahi podemos comprender la conexiébn que hay entre el talento humano y el
compromiso laboral. EI Compromiso laboral (en adelante CL) , se entiende como
un estado psicolégico que describe la relaciébn que tiene el colaborador con la
entidad en la cual trabaja (Chiang y Candia, 2021).

En un contexto internacional, Mori y Bardales (2020) precisan que, si los
trabajadores estan bajo excesivas horas de trabajo y si este no es reflejado en su
remuneracion salarial, causaria bajo nivel de compromiso por parte del personal y
en consecuencia aumentarian los costos para dicha empresa, pues reclutar nuevos
empleados implicarian muchos procesos. En tanto que, Ismail et al. (2021) indican
gue lo que importa no es la cantidad de horas de trabajo sino la eficiencia con la
gue el personal desarrolla sus labores.

En el Perd, las instituciones publicas, en especial las entidades referidas al

gobierno, como las municipales, son evaluadas a través de competencias, por lo



gue en la gestion publica es importante evaluar el talento humano reclutado, pues
permite visualizar la calidad de ejecucion de sus labores, dado que siempre se esta
buscando el beneficio social en la poblacién (Castro et al. 2021). Cabe sefalar que,
al abordar la problematica a nivel nacional, las cifras muestran que en el Peru solo
el 27.78 por ciento de las organizaciones tiene un programa de coaching, con el
objetivo de mejorar el desemperfio individual y la retencion de sus colaboradores.
Por otro lado, el 44 por ciento de los trabajadores cambian de trabajo porque no
obtienen el reconocimiento adecuado por sus esfuerzos, causando asi que los
trabajadores tengan poco nivel de compromiso con la empresa.

Desde esta perspectiva, es de primer orden implementar programas que
fomenten el desarrollo de las capacidades, tanto como personas y como
profesionales, por lo que es de mucho valor dar incentivos a las personas que se
esfuerzan por cumplir las metas y apoyarles en lo que a su campo respecta. A nivel
local, Vallejos et al. (2020) sefialan que es importante el fortalecimiento de
competencias y capacidades de los colaboradores pues contribuyen a cumplir el
objetivo institucional definido por 6rdenes superiores. Asi mismo, el no plantear
estrategias en beneficio de fortalecer el talento humano de la empresa, podria
afectar el desarrollo organizacional y desempefio en el cumplimiento de los
objetivos.

En la Municipalidad Provincial de Chepén (en adelante MPCH) el objetivo
principal de cada area es desarrollar de la mejor manera sus actividades, ya que
no satisfacen las expectativas de la poblacion. Se dice que, el origen del fracaso en
el desarrollo de las actividades por parte del personal contratado se debe a una
mala decisién en la contratacion de personal. Se sabe que en este tipo de
organizaciones el personal que se contrata no es por meritocracia sino por amistad
de los que estan en la gestion. Esto es lo que conduce a que no se cumpla de la
mejor manera el desarrollo de los planes, porque en la mayoria de las
municipalidades el personal que ingresa a laborar llega a aprender y no a
proporcionar sus conocimientos (Mohamed y Ghani, 2021). Por lo que, las personas
gue entran a administrar los recursos después de ganar una eleccién pierden en
promedio entre el 25 y el 30 por ciento de tiempo en aprender todo lo que concierne

a la gestion publica.



Esto es un problema que acarrean la mayoria de las municipalidades, por
eso se considera que las personas que llegan a administrar o direccionar los
recursos de las instituciones publicas deben tener conocimientos sélidos en la
materia. Ante ello, hay cursos gratuitos que brinda el Estado a través del Ministerio
de Economia y Finanzas (MEF) en temas como gestion, con el Unico objetivo de
brindar conocimientos y aplicarlos en el &mbito de la gestion publica.

Asi mismo, en la MPCH se observa muchos trabajadores con poco
compromiso laboral, debido a muchos factores como lo son: Mobiliario inadecuado
e incomodo para poder desarrollar sus actividades diarias, poca motivacion por
tener bajo presupuesto para realizar sus actividades, por otro lado no se cuenta con
capacitaciones constantes al personal y esto es muy necesario debido a la extensa
documentacion que se realiza, para asi poder perfeccionar las actividades que
realizan los colaboradores en la municipalidad.

En base a lo redactado en la vigente investigacion se plantea el siguiente
problema general: ¢Cual es la incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 20237, con los
problemas especificos siguientes, ¢ Cual es el nivel de compromiso laboral en la
MPCH, afio 20237, ¢ Cual es el nivel de gestion del talento humano en la MPCH,
afo 2023?, ¢Cudal es la incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso afectivo en la MPCH, afio 2023?,¢,Cudl es la incidencia de la gestion
del talento humano en el compromiso normativo en la MPCH, afio 2023?, ¢, Cual es
la incidencia de la gestién del talento humano en el compromiso de continuidad en
la MPCH, afio 2023~.

Bajo todo lo abordado, la investigacion tiene como justificacién tedrica,
reducir la brecha del conocimiento y contribuir con futuras investigaciones
relacionadas con las variables investigadas en el presente trabajo.

Asi mismo como justificacion practica: el avance de esta investigacion
permite analizar de qué manera se va a mejorar las deficiencias encontradas en la
gestion del talento humano (en adelante GTH) y el CL de la MPCH, dados los
resultados y las recomendaciones respectivas se brindard medidas que permitan
dar solucion a la problemética, con el objetivo de contribuir de forma positiva,
resaltando la importancia que tiene el compromiso laboral en instituciones publicas,

pues ello permite desarrollar no solo las capacidades como profesionales, sino



también las habilidades blandas del colaborador, fomentar la ética y transparencia

en el progreso de todas sus actividades.

Como justificacion metodolégica, el actual trabajo usara indicadores con
medicion estadistica para facilitar al momento de interpretar los resultados
obtenidos a través de un instrumento metodoldgico de aplicacion para los
funcionarios y asistentes de la MPCH, ya que esta investigacion tiene un enfoque
cuantitativo de caracter deductivo.

Ademas, se propone como justificacion social, proponer posibles soluciones
en cuanto al compromiso por parte de los colaboradores publicos, asimismo se
tiene que al gestionar de forma adecuada el talento humano se puede resolver
dicha situacién, pues ayudaria en la productividad del servidor, reduciendo males
organizacionales, por lo que se tendria mayor compromiso en la realizacion de las

funciones en la MPCH, trayendo con ello mejoras en el bienestar de la poblacion.

Es por ello que se plante6 como objetivo general: Determinar la incidencia
de la gestion del talento humano en el compromiso laboral en la Municipalidad
Provincial de Chepén, afio 2023, y como objetivos especificos: Identificar el nivel
de compromiso laboral en la MPCH, afio 2023; identificar el nivel de gestiéon del
talento humano en la MPCH, afio 2023; determinar la incidencia entre la gestion del
talento humano y compromiso afectivo en la MPCH, afio 2023; determinar la
incidencia entre la gestién del talento humano y compromiso normativo en la
MPCH, afio 2023; determinar la incidencia entre la gestion del talento humano y
compromiso de continuidad en la MPCH, afio 2023; finalmente como hipoétesis de
investigacion se plantea que: La incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023, es
significativa; como hipétesis especificas se plantea que: La incidencia de la gestion
del talento humano en el compromiso afectivo en la MPCH, afio 2023, es
significativa; la incidencia de la gestién del talento humano en el compromiso
normativo en la MPCH, afio 2023, es significativa; la incidencia de la gestion del
talento humano en el compromiso de continuidad en la MPCH, afio 2023 es
significativa y como hipétesis nula: La incidencia de la gestion del talento humano

en el compromiso laboral en la MPCH, afio 2023, no es significativa.



ll. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales para el desarrollo de la investigacion se
tiene a:

Ramos (2021) propuso como objetivo fijar la incidencia que existia entre la
GTH y el compromiso de los trabajadores de Servo pack Electric, la metodologia
empleada en esta investigacion segun su enfoque fue del tipo cuantitativo y
aplicada, utilizando datos de naturaleza no experimental, a un nivel correlacional.
La muestra consta de 35 colaboradores a los cuales se aplic6 un cuestionario
estructurado, segun los fines de la investigacion. Los resultados segun la
metodologia Rho de Spearman de 0.537 evidencia la conexidén que existe entre
variables, debido a que demuestra ser positiva con una causalidad de la variable
explicativa a la variable dependiente, concluyéndose que una buena realizacién del
reclutamiento del personal le permitird a la empresa obtener un mejor compromiso

por parte del trabajador.

Rubio y Jiménez (2019) buscaron determinar la incidencia que existe entre
gestibn humana y compromiso en las empresas prestadores de servicios en
Colombia, tema que ha ido cobrando relevancia y es de gran importancia en estos
altimos afios. La metodologia empleada en su investigacion segun su enfoque fue
del tipo cuantitativo, con datos de naturaleza no experimental. Los resultados
analizados segun la muestra estudiada indican que existia una conexién indudable
entre la gestiébn humana y compromiso laboral, pues al 95% de nivel de confianza,
la correlacion de las variables fue diferente de cero, y se considera que este es el
nivel para que no haya un grado de correlacion positivo 0 negativo sino mas bien
neutro, en sus hallazgos determinaron que para alcanzar un alto nivel de
compromiso laboral, se tiene que llevar a cabo el planeamiento y ejecucién de

acciones que promuevan una gestion éptima del talento humano de la organizacion.

Asimismo, para entender la conexion que existe entre la manera de gestionar
el recurso humano y el compromiso en los empleados de EPS de los
departamentos colombianos de Quindo — Colombia, segin Rubio y Jiménez (2019)
quiénes para reforzar su investigacion la metodologia que emplearon segun su
enfoque fue del tipo cuantitativo, con datos de naturaleza no experimental, a un

nivel correlacional. Los resultados obtenidos permiten concluir que si hay una



incidencia significativa y positiva en las gestiones de recursos humanos y cada una

de aquellas dimensiones que abarca el CL.
En tanto, se puede mencionar como antecedentes nacionales a:

Medina y Navarro (2022) cuyo propadsito fue determinar la incidencia entre la
GTHYy el CL, la metodologia empleada en dicha investigacion segun su enfoque es
de tipo cuantitativo, disefio de datos de naturaleza no experimental, con un nivel
correlacional y del tipo aplicada, encuestando una muestra de 35 trabajadores. Los
resultados de tal investigacion dentro de la Municipalidad Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, llevaron a concluir la existencia significativa entre ambas variables

mencionadas.

Por su parte, Olaya (2022) tuvo como propdésito preceptuar la conexién entre
la GTH y el CL docente en un centro de cultura en la ciudad de Lima, empleando
un método segun su enfoque de investigacion del tipo cuantitativo, con un disefio
de naturaleza no experimental, correlacional; la muestra consta de 50 docentes de
la poblacion total de Lima, en donde se us6 como técnica la encuesta y como
instrumento al cuestionario. Por lo que podemos observar que muestran una alta
correlacion con un Rho Spearman de 0.693 y un nivel de significancia estadistica
aceptable para determinar que si existe una incidencia significativa entre variables

mencionadas.

Finalmente, para Talavera (2020) conocer la incidencia entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso de los empleados en Lima es un tema muy
controversial para la actualidad, por ello, emprendié un estudio en el que utilizé un
enfoque cuantitativo y ademdas se incluyeron estudios descriptivos, no
experimentales y correlacionales, contando con una poblacion de 119
colaboradores y presentando un modelo para 91 personas, dando como resultado
un valor significativo de 0,05 mediante el coeficiente de Pearson, llegando a la

conclusidn que se tiene una incidencia significativa con cada variable en mencion.

Después de haber descrito los antecedentes, se ha considerado el
fundamento tedrico de la investigacion en las siguientes teorias relacionadas al

tema:



La teoria cientifica de la administracién desarrollada por (Taylor 1911, citado
en Portilla et al. 2007)) indican que la organizaciéon debe desarrollar y llevar un
proceso sistematico para la ejecucion de sus actividades, cimentadas en una buena
organizacion del trabajo. Es decir, la teoria plantea que, mediante la organizacion
sistematica del trabajo se dara cumplimiento de manera eficaz a los objetivos,
mejorara la productividad, el rendimiento, y al mismo tiempo recomienda que los
colaboradores deben tener una buena preparacion en el campo que ejerzan, para
ser los mejores en sus areas, en términos generales la teoria plantea una

mecanizacion del trabajo.

La teoria clasica de la administracion desarrollada por Henry Fayol en 1916
segun indica Pérez (2020) constituye un pensamiento inclinado a la metodologia
positivista, ya que se desarrolla en base a: hechos, experiencias y observacion;
mediante el cual posteriormente se plantean supuestos, establecen reglas,
sistematiza la organizacion del trabajo; siguiendo una sincronizacién con el resto
de funciones en la organizacion, al igual que la teoria cientifica, la teoria clasica; ya
gue resalta a la tecnologia y a la division del trabajo como las preocupaciones mas
esenciales para lograr una mayor productividad en el proceso de produccién, es

decir, también se plantea una mecanizacion del trabajo pero mas organizada.

La teoria burocratica de la gestién con su principal exponente Max Weber,
fue desarrollada en base a la gestidon organizacional, el concepto burocratico en
términos de Weber hace referencia a una forma mas eficiente de establecer una
compafiia y sobre todo a grandes compafiias, en esta gestion todos los
colaboradores son tratados por igual y la division del trabajo es fundamental para
cada empleado de acuerdo a sus capacidades o dones que este posea para ejercer
un cargo. Por lo que, la determinacion de los cargos debe obedecer cierta jerarquia
y se establece el respeto para el desarrollo de los mismos. El enfoque humanista
de esta teoria radica en los siguientes aspectos: a) El analisis del trabajo y la
adaptacion del trabajador a este. Aqui se resalta la productividad del trabajo y la
condicion necesaria para impulsarlo, debido a que desde este punto caracteriza a
la teoria de las relaciones humanas. b) La adaptacion del trabajo al trabajador. En

este punto las condiciones del trabajo causan confianza al trabajador, los factores



que influyen, son las relaciones de jefe a empleado, las buenas relaciones

personales y la motivacion (Acosta, 2021).

La teoria de las relaciones humanas con su maximo exponente Elton Mayo
a inicios de los afios 1930, desarrolla su metodologia y sus postulados gracias al
avance de la psicologia, al considerar al humano como parte esencial en la
administracion de una empresa. Esta teoria surge como oposicion a la teoria clasica
de la administracion porque analiza a la empresa como un grupo de humanos y no
como una maquina (mecanizacion del trabajo) es asi como lo considera la teoria
clasica. Esta enfatiza a las personas, por lo que impulsa a colaborar y obtener una
gran confianza, tanto como en él mismo, como en sus compafieros, permitiéndole
ganar autonomia, estimular su potencial y que no quede supeditada a las 6rdenes

centralizadas que se direccionan a la empresa (Flores, 2005).

Harper y Lynch (1992) plantearon una pauta precisa en que la organizacién
0 ente desde el area de Recursos Humanos (en adelante RH) requiere una
determinada cantidad y calidad 6ptima de talentos. Esta determinada cantidad y
calidad de recursos permitira realizar las actividades de manera eficiente en la
organizacion, lo que conllevara a satisfacer las necesidades de demanda de la
poblacion. La dinamica que plantea Harper y Lynch (1992) es que una vez que se
ha determinado la seleccién o contratacion de RH, se proceda a las siguientes
actividades por parte del area RH (se lleva a cabo diferentes herramientas y
descripciones de puestos, ayudando a tener motivacién y un buen clima laboral;
determinando su adaptacion para su retencioén en la empresa). La limitacion en
este modelo es que muestra un caracter de tipo descriptivo, estatico de
recomendaciones y no la manera en cdémo se llegan a los resultados, no muestra
una dindmica en base al tiempo de desarrollo del proceso. El principal aspecto a
resaltar es la importancia que le concede a la auditoria de RH como mecanismo de

control del sistema.

Para Aduna et al. (2017) la administracion de RH esta formada por
subsistemas interdependientes, es decir, que el desarrollo de una habilidad
contribuye al desarrollo de otra y hacia otros, es parte de un proceso particular para
llegar a algo general. El primer subsistema es el de alimentacion, que esta

constituido por la selecciéon de la mano de obra. El subsistema de aplicacion,



constituye la designacion de cargos a través de los méritos y capacidades. El
subsistema de mantenimiento, constituye la remuneracion y los incentivos al
personal. Finalmente, el subsistema de desarrollo y control, constituye el desarrollo
del potencial de los colaboradores a través de capacitaciones y asesoria gestionada
por el sistema de control de RH. El eminente de esta teoria determina que existe
una necesidad para establecer politicas definidas que permitan cumplir los objetivos

y el buen desempefio en todas las actividades que existen dentro de los RH.

Luego de considerar las teorias mas importantes para el fundamento de esta
investigacion, se procede a definir de manera tedrica y empirica las variables de

estudio (gestion del talento humano y compromiso laboral).

La investigacion se fundamenta en la teoria que expresan Dessler y Varela
(2011) quienes aducen que gestionar el talento de los seres humanos implica una
estrategia, que a través de procesos sistematicos permita que todos los
trabajadores de las diferentes areas aprendan a tener mayor CL en la organizacion.
El talento de las personas es un factor muy primordial para el éxito en las
actividades de una empresa u organizacion, por ello, la implementacion de politicas
0 acciones por parte de la empresa que ayuden a gestionar los talentos contribuira
al incremento del valor econémico. Segun Kravariti y Johnston (2019) la
investigacion de la GTH surge como una forma para desarrollar la capacidad de los

seres humanos, investigando los factores que ayudan a mejorarla.

Con respecto a la variable Gestion del talento humano, los eminentes
Chiavenato (2011) lo definen como el proceso que tiene por objetivo gestionar
desde un inicio la contratacion, instruir y retener a aquellos empleados que generan
un mayor rendimiento. Consideran que es fundamental la gestion de los talentos si
se quiere aumentar la efectividad del trabajo, productividad y la produccién como
un todo, generando mejores beneficios para la organizacion. Ello implica que se
debe gestionar adecuadamente el recurso humano, ya sea desde un area como la
de recursos humanos o desde la diestra de un dirigente de la organizacion, ya que
de la decision que ellos tomen depende el crecimiento a largo plazo de la empresa.
La GTH se define como la manera de visualizar la calidad de ejecucion de las
funciones del empleado, de tal manera que su trabajo se vea reflejado en el

beneficio social de la poblacién. Esta sirve para gestionar y encargarse de cualquier



asunto, ya sea en el ambito de la vida personal, empresarial, politico o en lo que
sea necesario. En otras palabras, encargarse del talento humano ya sea por
ejemplo: como un profesor o también como un dirigente de la empresa que esta
administrando en cuestiones econdmicas o administrativas, o que hace es
direccionar a las personas que estan laborando en términos generales y
encargandose de los humanos en si, es decir de las personas, del individuo en
general para direccionarlo, apoyarlo a desarrollar sus habilidades y capacidades

para que la organizacion logre alcanzar sus objetivos.

De acuerdo con Lopez (2021) la GTH hace referencia a la gestion que
implique autodeterminacion en la administracion de colaboradores, de los
funcionarios de una organizacion, del capital humano, administracion de areas de
gestion de proyectos y administracién de personas con capacidades en desarrollo

exponencial.

En esa misma linea, Velazquez y Cruz (2022) indican que, la formacién
sélida del capital humano conlleva al desarrollo de sus habilidades internas y
capacidades alineadas con el desarrollo de la empresa o ente. En ese sentido, el
empleado en si es un recurso clave para la empresa, dado que su enfoque es el
cumplimiento de todos los objetivos empresariales. Por ello, podemos decir que el
talento humano se refiere al gran valor que la persona tiene para la organizacion y
se convierten en la base primordial para cumplir con los objetivos de esta. Por eso
es que finalmente cuando el individuo ha desarrollado sus capacidades, la empresa
opta por retenerlo en sus filas (Checa et al. 2020).

Asi mismo, podemos afirmar que la GTH es un proceso, que implica
fortalecer las habilidades blandas y operativas, capacidades, actitudes, entre otras
cosas; pues cada uno de los colaboradores a través de la prestacion de sus

servicios brindan valor a dicha entidad (Castro et al. 2020).

Ansar y Baloch (2018) se concentraron en definir el talento y la gestion del
talento, analizando criticamente la evolucién de los conceptos a lo largo del tiempo.
A partir de los significados de las definiciones de talento desde la antigliedad, los
autores establecieron que el término fue utilizado por primera vez en 1957 por la

American Association of Management. Narayanan et al. (2019) proclamé que la
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GTH es una iniciativa estratégica si se busca atraer, desarrollar y retener el talento

para lograr una ventaja competitiva.

Segun Daspit et al. (2018) la implementacién de la GTH se define como un
grupo de practicas que influyen significativamente en la efectividad de la actividad
organizacional, donde la gestion de recursos se centra en tres aspectos
relacionados: las habilidades, la motivacion y la participacion de los empleados
(Kooij y Boon's, 2018). Desde la perspectiva de la teoria de la gestion estratégica
de recursos humanos, un alto desempefio en la implementacion de la gestion de
recursos humanos impactara la mejora del desempefio (Al-Abbadi, 2018). Por ello,
uno de los propositos de la entidad es la coordinacién efectiva del talento y recurso
humano, ya que, segun la teoria de las relaciones humanas, la persona es uno de
los recursos mas importantes de la empresa. La persona es un recurso real que
conduce necesariamente a la formacion real de otros recursos, si referenciamos a
una organizacion administrativa de los recursos del Estado, su objetivo final debe
ser la gestion eficiente del dinero, lograr sus metas, funciones, mejorar las
condiciones de vida de los pobladores, entre otros. Y si referenciamos a una
empresa privada, su recurso real se convierte en produccion final, ya sea de bienes
0 servicios, que tenga ciertos estandares de calidad y cumpla al maximo los
objetivos de la empresa, asi como sus beneficios y en su mayor medida minimizar
costos, lo que conllevara a un nivel competitivo de dicha empresa, no solamente en
el ambito interno sino también expandirse a un nivel externo, y ello depende de la

forma que se gestione el talento humano.

Por lo que, Chiavenato et al. (2009) recomiendan que es necesario contar
con un equipo que se encargue de la GTH y que este evite de cierto modo las
funciones operativas dentro de la organizacion, dedicandose principalmente a
instruir al capital humano, brindandoles asesorias, capacitaciones, lecciones y
recursos, para que ellos asuman con mayor compromiso el desarrollo de sus
capacidades, asi como de sus actividades para con la empresa, y que les permita
tener un futuro menos inseguro y mas prometedor con dicha organizacion,

asegurando el crecimiento y la rentabilidad de la misma.

Una manera de determinar que talento tienen los humanos es a través de la

psicologia o también con cuestiones inherentes al humano, por ejemplo: si una
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persona sirve para determinada actividad, entonces el que va a gestionar,
practicamente a través de su basto conocimiento va a determinar para que actividad
sirve dicha persona, en otras palabras, va a identificar su talento. Por lo tanto, la
GTH implica maximizar las capacidades y habilidades del personal, esto puede ser
a través de la especializacion realizada segun el don que tiene cada persona y
ubicandola en el area que mejor se desempefie, elaborando un proceso sistematico
para el desarrollo de las actividades y promoviendo mejores oportunidades para los
empleados (Ramirez et al. 2019).

Entonces para que la empresa pueda existir tiene que concordar en equipo
con sus colaboradores, porque si solo se genera la individualidad y cada uno tiene
distinto pensamiento entonces no tendria sentido, siempre tiene que darse con
personas que tengan algo de concordancia y poder compatrtir los ideales, de eso
se trata y eso no lo puede determinar cualquiera, sino la gestiébn de recursos

humanos.

La variable GTH abarca 3 dimensiones. En este trabajo se sigue la linea de
(Chiavenato et al. 2009). La primera es una dimension de Politica de admision del
personal (el proceso para integrar personas). Esta dimensién hace referencia a
gestionar o encargarse de la seleccion del personal. En otras palabras, se encarga
del talento humano ya sea como un profesor o también como un dirigente de la
empresa que esta administrando en cuestiones de recepcion de personal que
ingresan por primera vez, l6gicamente evaluadas a través de sus habilidades y
destrezas que poseen.

La segunda dimension es el proceso de desarrollar a las personas, esta
implica direccionar a los seres humanos que estan laborando, a través de
capacitaciones y técnicas, para instruirlos y asi sean mas competitivos. Se encarga
de los humanos en si, de la persona, del individuo en general para direccionarlo,
apoyarlo a desarrollar sus habilidades y capacidades para que la empresa o ente

pueda cumplir sus objetivos.

La tercera dimension es el proceso de retener a las personas. Esta implica
impulsar procesos 0 métodos para brindar excelente ambiente y clima laboral.

También implica dar lecciones y recursos, para que ellos asuman con mayor
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compromiso el desarrollo de sus capacidades y actividades, para con la empresa y

gue les permita tener un futuro mejor con dicha organizacion.

Para retener a los mejores recursos humanos en una organizacion durante
el mayor tiempo posible, es fundamental que los lideres, incluido el gerente y
aguellos responsables de la toma de decisiones, generen un ambiente de
confianza. Esto contribuye a fomentar la sinceridad y la lealtad en ambas
direcciones, tanto de los empleados como de la empresa (Wong et al. 2021).
Ademas, se debe motivar al personal mediante el reconocimiento sincero y la
implementacion de recompensas como: dias libres, oportunidades de viaje en
familia y reconocimientos publicos (Arokiasamy, 2021). Es esencial desafiar a los
trabajadores a buscar constantemente la superacion personal, pero antes de
hacerlo, los lideres, incluido el gerente y subgerentes, deben saber escuchar sus
opiniones y quejas de cada uno de sus empleados. Esto facilita el mantenimiento
de una comunicacion efectiva y abierta entre todas las partes involucradas en la

organizacion (Gem et al. 2020).

Con respecto a la variable compromiso laboral, Chiavenato et al. (2009) lo
define como el nivel de pertenencia que llega a sentir el trabajador en la empresa 'y
el alto nivel de identificacién del individuo con su lugar de trabajo, lo cual implica
una elevacién del grado de lealtad con la empresa. El trabajador siente un alto nivel
de pertenencia que anhela seguir laborando en ella, demostrando un elevado grado
de lealtad y confianza, poniéndose al hombro los objetivos trazados; también se
puede definir como un estado psicolégico y de compafierismo entre trabajador y
empresa, teniendo como base que su compromiso cumpla con las expectativas de

ambos.

El CL, para Mori y Bardales (2020) estd cimentado por todos, tanto
dirigentes, empleados, colaboradores, absolutamente todos, y también haciendo
referencia en qué tipo de empresa se esta laborando o en qué empresa van a
laborar, ya sea una empresa jerarquica donde hay estatutos y reglas que se deben
cumplir o las democraticas donde practicamente cada quien es su propio
supervisor, esta es una forma de compromiso mas horizontal, en cambio la otra es

mas vertical.
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Hu et al. (2020) definen el compromiso organizacional como el grado en que
los empleados estan dedicados a su organizacion, incluido su deseo de mantener
la membresia, su voluntad de trabajar diligentemente para la organizacion y la
aceptacion de sus valores. La lealtad de los empleados implica apego emocional y
responsabilidad moral, ya que los empleados comprometidos consideran como su
compromiso afecta su trabajo y sus perspectivas laborales futuras. Los empleados
comprometidos sienten que es su deber ayudar a la entidad a cumplir sus fines
estratégicos. Investigaciones anteriores han demostrado que los trabajadores que
estan comprometidos con su organizacion tienen mas probabilidades de continuar
trabajando alli (Chen, 2023).

Ademas, se considera como un concepto multidimensional basado en el
comportamiento, la actitud, la nocidon normativa y calculadora. EI compromiso
organizacional es una percepcion que un empleado desarrolla al asociarlo con las
metas y valores organizacionales, como también con sus metas y valores
individuales, en consecuencia, gira en torno a la resolucioén de conflictos y hacia la

decision de permanecer o abandonar la organizacion (Nagpal, 2022).

El CL, actualmente es un tema de gran relevancia y por lo tanto, de gran
incentivo de investigacion. Para Mohamed et al. (2021), en la actualidad, el mundo
globalizado requiere de una gran competitividad, por lo que el compromiso laboral
juega un rol de primer orden, tanto en una empresa privada como publica. Segun
Jara et al. (2018) afladen que “el compromiso que asume cada trabajador en la
organizacion sirve para hacery explicar cosas”. Sirve para complementarse porque,
por ejemplo: en la gestidn publica cada persona es util para cierta actividad y asi
pueden unirse, con compromiso y respetando lo que cada uno sabe y ha
desarrollado, es increible, es la Unica forma de existir, eso es la democracia real,

comprometerse y respetar.

Ng (2021) describe al compromiso organizacional como aquel en el que los
empleados desarrollan una conexion emocional con la mision y los valores de la
empresa. De manera similar, Safadi et al. (2020) explican que este compromiso se
refiere a la lealtad que los empleados sienten hacia la organizacion, siendo una

eleccion laboral en la que optan por permanecer en la empresa. Esto se debe a que
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creen que existe una colaboracion efectiva entre lideres, colaboradores y

empleados, lo que fortalece un vinculo emocional sélido y significativo.
La variable compromiso laboral en esta investigacion abarca 3 dimensiones:

La primera es el compromiso afectivo: estd dimension se refiere al lazo
emocional del empleado con la organizacion. Es el grado de emocién o sentimiento
gue siente el empleado y el deseo de mantenerse dentro de la empresa, es decir,
desea una estabilidad laboral. Definida también como la pasion por lo que el
trabajador hace, el trabajador valora, ama y abraza con pasién su trabajo u
organizacion (Vinichenko et al. 2018). Esta dimension es esencial, debido a que, el
deseo del trabajador de mantenerse estable en su trabajo implica una mayor solidez
en la entidad para el desarrollo de sus funciones, lo cual también contribuye a su
crecimiento econdémico. El compromiso afectivo se visualiza como el entusiasmo,
la alegria y orgullo del trabajador hacia la empresa, en esta dimension se consolida
el compaferismo entre empleado y empleador, ambos disfrutan del compromiso

gue tienen con la empresa, por lo tanto, ambos gozan de su permanencia en ella.

La segunda es el compromiso de continuidad, esta dimension se caracteriza
por el reconocimiento econdmico que obtiene el trabajador por formar parte y
brindar sus servicios de manera leal a la empresa. En esta dimension, el trabajador
tiene el compromiso de pertenecer a la organizacion y siente un deber moral que
implica no tener que alejarse de la empresa asi nomas, dado que el trabajador a
dedicado tiempo, ha invertido esfuerzos y experiencia, lo cual hace que sienta una
necesidad de permanencia en su centro de trabajo, se dice que, el colaborador
llega a sentir que la empresa forma parte de su vida. Esta dimension, se encuentra
vinculada al coste de oportunidad que tiene el colaborador de abandonar la entidad
y perder los beneficios econdémicos que ha logrado. Asi mismo, se dice que en esta
dimensién el colaborador siente una necesidad de permanencia en la empresa
porque ha obtenido una seguridad laboral en ella, por lo que, con el pasar del tiempo

al empleado le es dificil dejar la organizacion (Villena et al. 2016).

Segun Ng (2021) menciona que esto sucede cuando el trabajador siente que
existen oportunidades de ascenso que le permiten crecer como profesional, porque

la entidad le da el reconocimiento laboral que realmente merece, donde
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voluntariamente realiza horas extras de trabajo segun lo permita, para generar

nuevas habilidades.

La tercera es el compromiso normativo, esta dimension se caracteriza por la
aceptacion voluntaria e independiente de las normas por parte del trabajador. En
esta dimension se internalizan las normas de la empresa hacia los colaboradores,
cumpliendo ciertos estandares y signos de lealtad de los empleados, es una
dimension que tiene relevancia en el desarrollo del humano, si se gestionan de
manera correcta, es decir el trabajador sigue las métricas establecidas por la
organizacion porque siente que es actuar de la mejor manera, con responsabilidad

y obligacion (Villena et al. 2016).

Segun Ng (2021), esta dimension final hace referencia a las normativas que
la empresa establece para cumplir con los procesos administrativos, abarcando
tanto las reglas relacionadas con la contratacién, como aquellas vinculadas a la
seguridad de sus empleados y usuarios. Ademas, implica una evaluacién continua
gue permite identificar areas que requieren fortalecimiento o aquellas que deben
potenciarse para alcanzar niveles superiores, promoviendo asi la lealtad mutua

entre empleados y la organizacion (Kumar y Priyadarshi, 2021).

De manera similar, Rossi et al. (2021) indican que esto implica seguir
cumpliendo con la responsabilidad moral de reciprocidad. Ademas, McCarthy et al.
(2022) revelan que este compromiso se traduce en la fidelidad del empleado hacia
la organizacién, basada en un fuerte sentido de lealtad y se manifiesta como una

obligacion personal de mantener su desempefio en la empresa.

De acuerdo con la definicion de la gestion del talento humano, Mayor (2015)
menciona que la persona que se encarga de emplear (el empleador) tiene que
saber si el empleado estd comprometido o no, por ello, son necesarios diversos
conocimientos para saber si la persona que trabaja o labora esta comprometida o
no con su trabajo, y por ende con los objetivos de la empresa. Asi, el principio
fundamental para que exista tal empresa, es el principio de la rentabilidad, que

estan l6gicamente traducidos desde sus objetivos.

El compromiso laboral es la dedicacion u obligacion de cada trabajador en

el campo que labora, pero con resultados eficientes. Esto es asi, porque segun

16



Ismail et al. (2021), el empleado comprometido es alguien que siente pasion por lo
gue hace, alguien que valora, ama y abraza con pasion su trabajo. Por lo tanto, se
interesa por el éxito de la empresa y estd siempre dispuesto a apoyar en el
cumplimiento de los objetivos de la mejor manera, obviamente siguiendo las

métricas que establece la organizacion (Gallardo et al. 2012).

Esto se relaciona con la GTH, ya que para Jiménez et al. (2023) si tenemos
un empleado comprometido serda mas eficiente, productivo, consciente de la
oportunidad que le brindan y sobre todo sabra enfrentar nuevos retos con la

empresa con un sentido muy firme del deber y lealtad a la organizacion.

En tal sentido, el compromiso laboral nace del interior de cada persona para
con la empresa, pues esta implica ponerse en el lugar de la persona que administra
de manera conjunta a la firma. Sin embargo, para Chiang y Candia (2021), el
compromiso laboral no implica que como dirigentes deban obligar a los
colaboradores a sentirse comprometidos, pero si se pueden facilitar un entorno
apropiado para que ello se produzca. Para Ferreiro et al. (2021), esto es factible si
el empleador conoce al personal o al equipo de trabajo, ya que permitira brindarles
confianza, motivacion y asi incentivarlos al cumplimiento de los objetivos
planteados. Por lo que colaboradores motivados o comprometidos segun
manifiesta la teoria de las relaciones humanas son colaboradores productivos.
Puesto en marcha el compromiso laboral, en los entes del Estado ya sea nivel
regional o local, requiere de un trabajo colaborativo para abordar de manera
efectiva los diversos problemas que existen en la comunidad. Un echo de vital
importancia en este ambito es que, el Estado esta para hacer frente a los
adversarios del bienestar publico, es decir, a problemas como pobreza, mala
calidad de servicios basicos en sectores de educacion, salud, entre otros. Entonces
un personal comprometido, estara convencido no solo de lograr la comodidad de la

entidad, sino incluso de la sociedad.

En base a ello, el compromiso de los trabajadores y la gestion publica
muestra un mejor desempefio en el cumplimiento de las metas y objetivos
presupuestos, una mejor transparencia en la gestion, en definitiva, un mayor
impacto positivo en la poblacion, generando un clima de seguridad y apoyo a los

ciudadanos que son mas vulnerables a la pobreza.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

De acuerdo a su enfoque la investigacion fue del tipo cuantitativo y por el fin

0 proposito que persigue fue del tipo aplicada.

El enfoque de investigacion cuantitativo segun Hernandez et al. (2014) “se
basa mas en una légica y proceso que se centra en cuantificar la recopilacion de
datos. Este analisis va de lo general a lo particular” (p. 8). En este caso, el presente
trabajo esta basado en la informacién que brinda la MPCH, y en base a ello, se
hace un analisis que permita determinar si existe relacion entre la GTH y el CL en

dicha institucion.

La investigacion aplicada se basa en teorias o0 en la investigacion puray a
partir de ello, busca poner en practica los conocimientos brindados, es decir, da
utilidad a los conocimientos ya establecidos en la investigacion pura para que asi
permita obtener un resultado practico. Por lo que, en este trabajo se busco utilizar
de manera pragmatica las teorias desarrolladas por diversos autores y generar
solucién a los problemas en el campo de estudio (Sanchez et al. 2018). En este
caso a través de las recomendaciones se tratdé de dar solucion a los problemas

encontrados.
3.1.2. Disefio de investigacién

El disefio de investigacion fue no experimental, ya que no se ha establecido
un control o una manipulacién de las variables, por el contrario, este trabajo se baso
en la observacion y recoleccion de informacién de naturaleza no experimental,
segun el contexto que se especifica, y después analizar los posibles efectos que se
dan entre las variables, esto de acuerdo a las circunstancias en el lugar de analisis.
Asu vez fue transversal, porque los datos se van a recolectar en una sola
oportunidad. Dado que en esta investigacion se buscé diagnosticar la incidencia
gue existe entre las variables de estudio, se llevé a cabo un analisis de nivel
correlacional, con el objetivo de ver como incide la variable exdégena en la variable

endogena en un determinado periodo. Una investigacion de tipo correlacional
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segun Bernal (2016) “busca mostrar la relacién entre variables” (p. 147). La razén
por la que se considera el andlisis de tipo correlacional es que de acuerdo a las

teorias planteadas se ha visto un grado de asociacion entre ambas variables.

Esquema del disefio de investigacion:

Donde:

f O,= Observacion de la V,= Compromiso Laboral.

/ i)1 M= Muestra (53)
M ; O,= Observacion de la V,= Gestién del Talento Humano.

0. r = Correlacion entre dichas variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Cualitativa 1: Gestién del talento humano
Definicion conceptual

La gestidon del talento humano se define como la forma de administrar la
inteligencia o la capacidad intelectual del humano. Segun Dessler y Varela (2011)
es una estrategia que a través de procesos sistematicos permite que todos los
trabajadores de las diferentes areas aprendan a tener mayor compromiso laboral
en la organizacion. El talento humano es una opcion clave para el progreso en las

actividades de una empresa u organizacion.
Definicion operacional

En la presente investigacion la variable gestion del talento humano se midi6
a través de un cuestionario de escala Likert, el cual consté de: tres dimensiones y

nueve indicadores. (Ver anexo N° 1)

Dimensiones

. Proceso para integrar personas
o Proceso para desarrollar a las personas
. Proceso para retener a las personas
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Indicadores

Para medir el talento humano se ha considerado los siguientes indicadores:
trabajo en equipo, estrategias, liderazgo, objetivos, evaluacion del desemperio,
comunicacién, capacitacion, motivacion, control preventivo y division

organizacional.

Escala de medicién
Ordinal

Variable Cualitativa 2: Compromiso laboral

Definicion conceptual

Es el nivel de pertenencia que llega a sentir el trabajador en la empresa. De
acuerdo con Chiavenato (2011) la define como el alto nivel de lealtad y confianza
que llega a brindar el trabajador a la organizacion, poniéndose al hombro los
objetivos trazados. En tanto que, también se puede definir como un estado
psicolégico y de compafierismo entre trabajador y empresa, teniendo como base
gue su compromiso cumpla con las expectativas de ambos. De ello se desprende
que, la variable compromiso laboral se conceptia como el alto nivel de
identificacion del individuo con su lugar de trabajo, lo cual implica una elevacion del
grado de lealtad con la empresa.

Definicion operacional

En la presente investigacion la variable Compromiso Laboral se midié a
través de un cuestionario de escala Likert, el cual consté de: tres dimensiones y
doce indicadores.

Dimensiones

. Compromiso afectivo

o Compromiso de continuidad
o Compromiso normativo
Indicadores

Para el compromiso afectivo los indicadores son: identificacion, motivacion,
sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral en la empresa. Para el compromiso

de continuidad los indicadores fueron: necesidad de permanencia, beneficio
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econdmico, esfuerzo laboral, seguridad laboral. Para el compromiso normativo los

indicadores son: lealtad, obligacién moral, cumplimiento de normas y puntualidad.

Escala de medicién
Ordinal

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion: segun Hernandez et al. (2014) mencionan que la
poblacion es un grupo de personas u objetos, que se constituyen en un grupo por
presentar caracteristicas comunes. Se trabajé con una poblacion finita, debido a
gue se conoce la cantidad de personas, por lo tanto, en este estudio la poblacion
estuvo constituida por 44 colaboradores administrativos del Palacio Municipal de la
MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad, afio 2023.

3.3.2. Muestra: segun Hernandez et al. (2014) es un subconjunto
representativo de la poblacion. En este caso, se tomo en cuenta a toda la poblacion,
constituyéndose en una muestra censal de 44 colaboradores administrativos del
Palacio Municipal de la MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad, afo
2023.

3.3.3. Muestreo: Se trabajo con todos los integrantes de la poblacion, por lo

que no se utilizé ninguna técnica de muestreo.

3.3.4. Unidad de analisis: Cada uno de los colaboradores administrativos
del Palacio Municipal de la MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad,
ano 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Encuesta: es una técnica que consiste en indagar, preguntar, buscar,
consultar e inquirir informacion de los elementos que forman parte de la muestra en
el estudio (Bernal, 2016). Por ello, mediante la encuesta se obtuvo informacion

relevante para la realizacion de la presente investigacion.
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Instrumento

Cuestionario: es un listado de preguntas seleccionadas de acuerdo a las
variables y objetivos de la investigacidbn. En esta investigacion, las preguntas
estuvieron formuladas para un nivel de respuesta del tipo cualitativo y escala

ordinal.

En la obtencién de informacion se emplearon dos cuestionarios, para las
variables “Gestion del Talento Humano” y “Compromiso Laboral” lo cual estuvo
compuesta por 43 items; la primera variable cuenta con 21 items y la segunda
variable con 22 items, divididos de acuerdo a cada dimension, mediante escala de
Likert. (Ver anexo N° 4).

El cuestionario aplicado en base a la Gestion del Talento Humano y al
Compromiso Laboral se desglosara de la siguiente manera:

En nuestro cuestionario para la variable GTH, la primera dimension es el
proceso para integrar personas, hace referencia a las preguntas N°1 - 7. La
segunda dimension es el proceso para desarrollar personas, hace referencia a las
preguntas N° 8 - 15. La tercera dimensién es el proceso para retener personas,

hace referencia a las preguntas N° 16 - 21.

En nuestro cuestionario para la variable CL la primera dimensién es
compromiso efectivo, hace referencia a las preguntas N° 1 - 7. La segunda
dimensién es compromiso de continuidad, hace referencia a las preguntas N° 8 -
15. La tercera dimensién es compromiso normativo, hace referencia a las

preguntas N° 16 - 22.

Validez: La validez del instrumento de la presente investigacion fue realizada
a través de juicio de expertos, donde 3 profesionales se encargaron de evaluar
detalladamente la redaccion y coherencia segun lo establecido por la universidad.
(Ver Anexo N°5)

Confiabilidad: se realiz6 mediante la aplicacion de una prueba piloto,

utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach. (Ver Anexo N°6)
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3.5. Procedimientos

Primeramente, se acudid a la empresa para realizar el consentimiento
informado, obtener la autorizacion firmada por el titular de la municipalidad y poder
aplicar los instrumentos de recoleccion de datos. Luego se procedio a realizar el
cuestionario y aplicarlo a los colaboradores administrativos del Palacio Municipal
de la MPCH. Una vez que se obtuvieron los resultados fueron procesados en
Microsoft Excel donde se estructurara de manera detallada una base de datos de
las respuestas obtenidas relacionadas a las variables de interés (gestion del talento
humano y compromiso laboral). También se ejecuto el software SPSS Statistics 26

para un analisis exhaustivo, confiable y valido de los datos obtenidos.
Procedimientos de la aplicacion del cuestionario:

Primero, se procedié a crear la estructura del instrumento. La estructura
consté de dos partes (preguntas para la variable gestion del talento humano y para
la variable compromiso laboral). Seguidamente, se procedi6 a validar el
cuestionario por los expertos en la materia respectiva. A continuacion, se procedio
a la aplicacion del cuestionario. La muestra const6 de 44 personas seleccionadas
a través de ciertos parametros. Finalmente, se procedi6é al procesamiento y la
construccion de la base de datos para su andlisis respectivo.

3.6. Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva

Se utilizaron medidas de tendencia central y descriptivas que permitiran
presentar los resultados mediante tablas y figuras en el software SPSS Statistics

26 para la presentacion de los resultados de acuerdo a los objetivos establecidos.

Estadistica inferencial

Se aplico la prueba de normalidad, no obstante, la teoria dice que el
inferencial estadistico para las variables cualitativas es el Rho Spearman, con el

cual se trabajo para encontrar la incidencia de una variable en otra.

23



3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se prioriz6 lo que indica el Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo segun la Resolucion de Consejo
Universitario N° 0470-2022/UCV, donde se tomé en cuenta los siguientes principios
de la integridad cientifica: Honestidad intelectual, realizando una buena
argumentacion y respetar los diferentes puntos de vista de las demas personas;
integridad, al realizar las actividades necesarias en la investigacion; objetividad e
imparcialidad, para proceder con rectitud ante las acciones de los participantes de
la investigacion; veracidad, justicia y responsabilidad, por lo cual acudimos a
diversas fuentes de informacion las cuales se registraron en orden alfabético segun
la guia de normas APA. 72 edicion y difundiendo los resultados reales de la
investigacion; transparencia, manejando de forma eficiente los problemas que se
presenten durante la investigacion; autonomia, porgue las personas que
participaron en la investigacion podian retirarse cuando asi lo deseen; integridad
humana, porque se prioriz6 al ser humano sin importar su nivel econémico, cultura,
género u otra caracteristica; equidad, al momento de aplicar el instrumento se
brind6 igual trato a todos los participantes; respeto de la propiedad intelectual,
evitando el plagio de otras investigaciones, por lo cual se utilizé la herramienta
Turnitin; privacidad con la informacién recolectada la cual se mantendra bajo
custodia, y en privado los datos de las personas que participan en la investigacion
e independencia, porque la investigacion fue autonoma y no obedece a conflictos

de intereses.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Objetivo especifico 1: identificar el nivel de compromiso laboral en la
MPCH, afio 2023.

Figura 1
Nivel de compromiso laboral en la MPCH, afio 2023.
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61.36%
60.00%
52.27%
50.00%

50.00%
40.00% 38.64%
30.00% 29.55% 29-55%
20000  20:45%B.18% 18.18% 18.18%
10.00% I I

0.00%

Compromiso afectivo ~ Compromiso de continuidad Compromiso normativo Compromiso laboral
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En la figura N° 1 se sefiala que el 61.36% de colaboradores indican que hay
un nivel alto de compromiso afectivo, en cuanto al compromiso de continuidad, el
38.64% indican que hay un nivel bajo, asimismo respecto al compromiso normativo,
el nivel fue medio, con un 52.27%. Al evaluar el compromiso laboral en su conjunto,

se observa que el 50% de los colaboradores indican que hay un nivel medio.
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Objetivo especifico 2: identificar el nivel de gestién del talento humano
en la MPCH, afio 2023.

Figura 2
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En la figura N° 2 se sefiala que el 38.64% de colaboradores indican que hay

un nivel bajo en el proceso para integrar personas, en cuanto al proceso para

desarrollar personas, el 47.73% indican que hay un nivel bajo, asimismo respecto

al proceso para retener personas, el nivel fue bajo, con un 54.55%. Al evaluar la

gestién del talento humano en conjunto, se observa que el 47.73% de los

colaboradores indican que hay un nivel bajo.
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Analisis inferencial

Objetivo especifico 3: determinar la incidencia entre la gestion del
talento humano y compromiso afectivo en la MPCH, afio 2023.

Tabla 1
Incidencia de la gestion del talento humano en el compromiso afectivo de

los colaboradores de la MPCH, afo 2023.

Compromiso afectivo

Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion 362"
Spearman talento Sig. (bilateral) ,016
humano n 44

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

Los resultados del analisis de correlacion de Spearman muestran una
incidencia significativa de la " Gestion del talento humano " en el "Compromiso
afectivo" en el nivel de significancia del 0,01 (bilateral). El coeficiente de correlacion
(Rho de Spearman) es de 0,362. Esto indica que existe una incidencia positiva baja
y significativa entre la forma en que se gestiona el talento humano en la
organizacion y el compromiso afectivo de los empleados. Por lo que se acepta la
hipotesis especifica 1 y se rechaza la hipotesis nula.
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Objetivo especifico 4: determinar la incidencia entre la gestion del

talento humano y compromiso normativo en la MPCH, afio 2023.

Tabla 2
Incidencia de la gestidn del talento humano en el compromiso normativo de
los colaboradores de la MPCH, afio 2023.

Compromiso normativo

Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion 565"
Spearman  alento Sig. (bilateral) ,000
humano n 44

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

Los resultados del analisis de correlacion de Spearman muestran una
incidencia significativa de la " Gestion del talento humano " en el "Compromiso
normativo” en el nivel de significancia del 0,01 (bilateral). El coeficiente de
correlacién (Rho de Spearman) es de 0,565. Esto indica que existe una incidencia
positiva moderada y significativa entre la forma en que se gestiona el talento
humano en la organizacién y el compromiso normativo de los empleados. Por lo

que se acepta la hipotesis especifica 2 y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo especifico 5: determinar la incidencia entre la gestion del

talento humano y compromiso de continuidad en la MPCH, afio 2023.

Tabla 3
Incidencia de la gestidn del talento humano en el compromiso de

continuidad de los colaboradores de la MPCH, afio 2023.

Compromiso de continuidad

Rhode  estign del Coeficiente de correlacion ,806™
Spearman 1o Sig. (bilateral) ,000
humano n 44

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

Los resultados del analisis de correlacion de Spearman muestran una
incidencia significativa muy fuerte de la "Gestion del talento humano" en el
"Compromiso de continuidad" en el nivel de significancia del 0,01 (bilateral). El
coeficiente de correlacion (Rho de Spearman) es de 0,806. Esto indica que existe
una incidencia positiva muy alta y significativa entre la forma en que se gestiona
el talento humano en la organizacién y el compromiso de continuidad de los
empleados. Por lo que se acepta la hipétesis especifica 3 y se rechaza la hip6tesis

nula.
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Hipotesis de investigacion: La incidencia de la gestion del talento humano
en el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023, es

significativa.

HO: La incidencia de la gestion del talento humano en el compromiso laboral

en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023, no es significativa.

Tabla 4
Incidencia de la gestion del talento humano en el compromiso laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023.

Compromiso laboral

Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion ,758™
Spearman talento humano Sig. (bilateral) 000
n 44

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

Los resultados del andlisis de correlacion de Spearman revelan una
incidencia altamente significativa de la " Gestion del talento humano " en el
"Compromiso laboral" en el nivel de significancia del 0,01 (bilateral). El coeficiente
de correlacion (Rho de Spearman) es de 0,758. Esto indica que existe una
incidencia positiva fuerte y significativa entre la forma en que se gestiona el talento
humano en la organizacioén y el compromiso laboral de los empleados. Por lo que

se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

En la Municipalidad Provincial de Chepén se ha evidenciado una
problematica relacionada al CL de los colaboradores, notdndose mas en el
compromiso de continuidad en la referida entidad, debiéndose a causas
relacionadas con el area de talento humano, tales como falta de estrategias para
retener al personal, para desarrollo de los mismos como también para integrarlos a
la entidad. Por tal motivo, se realiz6 esta investigacion con el fin de determinar la
incidencia de la gestion del talento humano en el compromiso laboral en la MPCH.
Cuyo fin es alcanzar recomendaciones para mejorar el compromiso organizacional

a través de una adecuada gestion.

Las limitaciones encontradas durante la investigacién surgieron al iniciar la
aplicacion de las encuestas en las distintas oficinas, debido a que se encontraban
laborando y pedian que se regrese después, sin embargo, después de coordinar
con los gerentes se logré encuestar exitosamente. Otra limitacién fue que los
colaboradores sentian miedo a que se conozcan sus respuestas y pierdan su

trabajo, pero se les explicd que dichas encuestas son totalmente anénimas.

Los resultados obtenidos en el primer objetivo especifico, identificar el nivel
de compromiso laboral en la MPCH, afio 2023, se detall6 que, un 50% de los
colaboradores poseen nivel medio el compromiso laboral, seguido del 31.82% en
nivel alto y 18.18% en bajo. En el compromiso afectivo el nivel alto es el méas
predominante, con un 61.36% de los colaboradores, en cuanto al compromiso de
continuidad, el 38.64% indican que hay un nivel bajo, asimismo respecto al
compromiso normativo, el nivel fue medio, con un 52.27%. Ello detalla que, los
empleados tienen una conexion emocional medianamente significativa con la
organizacion, sentando las bases que, existe una elevacion de la lealtad en grado
medio, puesto que, la mayoria de los colaboradores sienten que, la municipalidad
les brinda estabilidad laboral, también tienen oportunidad de integrarse a proyectos
nuevos, pese a que algunos consideran que trabajan por necesidad en dicha
entidad, en cambio, otros perciben que se les ha brindado facilidades, como laboran
mucho tiempo perciben un sentimiento de pertenencia pese a que algunos, no
cumplen con sus horarios, por lo tanto, no sentirian culpa si abandonan la entidad.

Dichos resultados difieren del estudio de Olaya (2022) quien destacé un nivel bajo
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(36%) en compromiso laboral en la muestra analizada. Mientras que, Ramos (2021)
detall6 que casi siempre existe compromiso laboral en un 65.7%. Considerandose
en lateoria que, el compromiso organizacional como el grado en que los empleados
estan dedicados a la organizacion, incluido su deseo de mantener la membresia,
su voluntad de trabajar diligentemente para la organizacion y la aceptacion de sus
valores (Hu et al., 2020). En tal sentido, bajo lo establecido anteriormente y al haber
analizado los resultados de los autores citados, se afirma que, en la entidad, aln
existe un porcentaje significativo de empleados con un compromiso laboral bajo, lo
gue sugiere que todavia existen desafios por abordar para mejorar la satisfaccion
y el compromiso de todos los colaboradores. Por lo que, es fundamental seguir
evaluando, monitoreando estos indicadores y, en base a los hallazgos, implementar
estrategias especificas para fortalecer el compromiso laboral en la organizacion.
Por lo tanto al haber revisado el analisis de los resultados de la investigacién con
los autores mencionados se puede concluir que, los colaboradores de la empresa
perciben una cultura organizacional positiva, existe trabajo en equipo, respeto
mutuo, ciertas veces existe flexibilidad laboral y sienten equilibrio en su vida laboral
y personal, asi también, reciben reconocimientos cuando llegan a sus metas y se
cuenta con oportunidades de ascenso.

Asimismo, en el segundo objetivo especifico, identificar el nivel de gestion
del talento humano en la MPCH, afio 2023, se detall6 que, un 47.73% de los
colaboradores destacan un nivel bajo, mientras que, un 31.82% nivel alto y 20.45%
nivel medio. Considerandose que, en cuanto al proceso para integrar personas, el
38.64% indican que existe un nivel bajo, en relacién al proceso para desarrollar
personas, el 47.73% indican que hay un nivel bajo, asimismo respecto al proceso
para retener personas, el nivel fue bajo, con un 54.55%. Ello indica que, existe
margen para mejorar la gestion del talento humano en la organizacion,
especialmente en los procesos de integracion y desarrollo de personas, asi como
en la gestion global del talento humano, puesto que, no muchas veces se registra
el cumplimiento de las normas, no se ve el desarrollo de un marcado liderazgo, a
veces no existe una adecuada via de comunicacién no formal para mejorar el
servicio que se brinda y existe demora en el cumplimiento de los tiempos en las
actividades diarias del personal. Dichos resultados son semejantes al estudio de

Olaya (2022) quien destaco un nivel bajo (40%) en gestion del talento humano en
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la muestra analizada. Mientras que, Ramos (2021) detall6 que casi siempre existe
buena gestion del talento humano en un 65.71%. Considerandose en la teoria que,
la gestion del talento humano es una iniciativa estratégica para atraer, desarrollar y
retener el talento para lograr una ventaja competitiva (Narayanan et al., 2019). En
tal sentido, bajo lo establecido anteriormente y al haber analizado los resultados de
los autores citados, se afirma que, se debe mejorar la gestion del talento humano
en la organizacion, especialmente en los procesos de integracion y desarrollo de
personas, asi como en la gestion global del talento de las personas. Por lo tanto al
haber revisado el andlisis de los resultados de la investigacion con los autores
mencionados se puede concluir que, hay una clara necesidad de implementar
medidas que mejoren la GTH en la MPCH. La falta de un enfoque estratégico y
efectivo en areas criticas como la retencion y el desarrollo del personal puede tener
un impacto negativo en el rendimiento general de la organizacion.

De igual manera, en el tercer objetivo especifico, determinar la incidencia
entre la gestién del talento humano y compromiso afectivo en la MPCH, afio 2023,
se encontro a través de la prueba de Spearman que, existe una relacién positiva
baja ( ,362**) en la incidencia de la GTH en el compromiso afectivo en la MPCH,;
con esto se rechaza la hipétesis nula, y acepta la hipotesis especifica 1 propuesta,
de que la incidencia de la gestién del talento Humano en el compromiso afectivo en
la MPCH, afio 2023, es significativa. En otras palabras, cuando la gestion del talento
humano se lleva a cabo de manera efectiva, los empleados tienden a experimentar
un mayor compromiso afectivo hacia la organizacion, manifestdndose que, en la
entidad, los colaboradores sienten un buen clima laboral y les genera estabilidad
laboral, motivandoles, lo cual se evidencia conforme a las politicas de GTH
establecidas en el area, aunque falta mayor contribucion en politicas para
desarrollar, integrar y sobre todo, retener a los colaboradores. Dichos resultados se
corroboraron con el estudio de Medina y Navarro (2022) quienes encontraron una
significativa incidencia entre ambos constructos con un valor de ,355.
Demostrandose en la teoria que, el compromiso afectivo consiste en el grado de
emocion o sentimiento que siente el empleado y el deseo de mantenerse dentro de
la empresa, es decir, desea una estabilidad laboral mientras que, segun
(Vinichenko et al. 2018) la GTH es una iniciativa estratégica para atraer, desarrollar
y retener el talento para lograr una ventaja competitiva. En tal sentido, bajo lo
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establecido anteriormente y al haber analizado los resultados de los autores
citados, se confirma que, a medida que se realice una efectiva gestion del talento
humano, que incluye la selecciébn adecuada, el desarrollo y la retencién de
empleados, puede tener un impacto positivo en la conexién emocional y el
compromiso de los empleados con la organizacion, esto puede traducirse en una
mayor satisfaccion laboral, mejor retencion de empleados y un excelente
rendimiento en el lugar de trabajo. Por lo tanto, al haber revisado el analisis de los
resultados de la investigacion con los autores mencionados se puede concluir que
la efectiva implementacion de practicas de GTH se asocia con un mayor
compromiso emocional de los empleados hacia la organizacion, lo cual se refleja
en un ambiente laboral positivo y en una sensacion de estabilidad laboral entre los
colaboradores.

Ademas, en el cuarto objetivo especifico, determinar la incidencia entre la
gestion del talento humano y compromiso normativo en la MPCH, afio 2023, se
encontré a través de la prueba de Spearman que, existe una relacién positiva
moderada ( , 565**) en la incidencia de la GTH en el compromiso normativo en la
MPCH. Con esto, se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis especifica
2 propuesta, de que, la incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso normativo en la MPCH, afio 2023, es significativa. En otras palabras,
cuando la gestion del talento humano se lleva a cabo de manera efectiva, los
empleados tienden a sentir un mayor compromiso normativo hacia la organizacion,
manifestandose que, en la entidad, los colaboradores perciben politicas de GTH
gue hacen que ellos puedan respetar y aceptar las normas que se han establecido,
asimismo, el control ejercido por dicha area, hace que cumplan con sus horarios
por las consecuencias que puede traer en su curriculum vitae si es que se retiran
de dicha entidad, por tanto, al mejorarse la GTH se incrementard mas el
compromiso normativo. Dichos resultados se corroboraron con el estudio de
Medina y Navarro (2022) quienes encontraron una significativa incidencia entre
ambos constructos con un valor de ,489. Demostrandose en la teoria que, el
compromiso normativo se caracteriza por la aceptacion voluntaria e independiente
de las normas por parte del trabajador (Villena et al. 2016) mientras que, la GTH es
una iniciativa estratégica para atraer, desarrollar y retener el talento para lograr una

ventaja competitiva (Narayanan et al., 2019). En tal sentido, bajo lo establecido
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anteriormente y al haber analizado los resultados de los autores citados, se
confirma que, a medida que se realice una buena gestidon del talento humano, que
incluya la seleccién adecuada, el desarrollo y la retencién de empleados, puede
influir en la percepcion de los empleados de que estan moralmente obligados a
permanecer en la organizacion y cumplir con sus normas y valores. Por lo tanto, al
haber revisado el andlisis de los resultados de la investigacion con los autores
mencionados se puede concluir que, las practicas de GTH que incluye la seleccion,
el desarrollo y la retencidon de personal, fomentan un compromiso mas sélido y
duradero por parte de los empleados hacia la organizacion.

De igual forma, en el quinto objetivo especifico, determinar la incidencia
entre la gestion del talento humano y compromiso de continuidad en la MPCH, afio
2023, se encontrd a través de la prueba de Spearman que, existe una relacion
positiva muy fuerte (, 806**) en la incidencia de la GTH en el compromiso de
continuidad en la MPCH. Con esto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la
hipotesis especifica 3 propuesta, de que, la incidencia de la gestion del talento
humano en el compromiso continuidad en la MPCH, afo 2023 es significativa. En
otras palabras, cuando la gestion del talento humano se lleva a cabo de manera
efectiva, los empleados tienden a tener un compromiso significativamente mayor
con la continuidad de su empleo en la organizacion, manifestandose que, en la
entidad, los colaboradores perciben que, por medio de las politicas de GTH
establecidas, algunas veces, se les brinda facilidades para que se desarrollen de
forma profesional, ademas de beneficios econdmicos para mejorar su servicio,
aungue a veces no es continuo, desarrollando su sentido de pertenencia hacia la
municipalidad, aunque algunos laboren por necesidad. Dichos resultados se
corroboraron con el estudio de Medina y Navarro (2022) quienes encontraron una
significativa incidencia entre ambos constructos con un valor de ,396.
Demostrandose en la teoria que, el compromiso de continuidad se caracteriza por
el reconocimiento econdémico que obtiene el trabajador por formar parte y brindar
sus servicios de manera leal a la empresa (Villena et al. 2016) mientras que, la GTH
es una iniciativa estratégica para atraer, desarrollar y retener el talento para lograr
una ventaja competitiva (Narayanan et al., 2019). En tal sentido, bajo lo establecido
anteriormente y al haber analizado los resultados de los autores citados, se

confirma que, a medida que se realice una buena gestion del talento humano, que
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incluye practicas de retencion efectivas, puede influir de manera importante en la
disposicion de los empleados a permanecer en la organizacion a largo plazo. Por
lo tanto al haber revisado el analisis de los resultados de la investigacién con los
autores mencionados se puede concluir que, existe una fuerte incidencia de la GTH
el compromiso de continuidad de los empleados en la MPCH, a pesar de que,
algunos colaboradores pueden sentir que las oportunidades de desarrollo
profesional y los beneficios econdmicos no siempre son continuos, valoran las
facilidades y reconocimientos que reciben y desarrollan un sentido de pertenencia
hacia la municipalidad.

Por ultimo, en la hipotesis de investigacion, la incidencia de la gestion del
talento humano en el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,
afio 2023, es significativa, se encontrd a través de la prueba de Spearman que,
existe una relacion positiva fuerte ( , 758**) en la incidencia de la GTH en el
compromiso laboral en la MPCH. Con esto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta
la hipétesis de investigacion propuesta. En otras palabras, cuando la gestion del
talento humano se lleva a cabo de manera efectiva, los empleados tienden a tener
un compromiso laboral significativamente mas alto, manifestandose que, en la
entidad, los colaboradores perciben un adecuado clima laboral, ademas que
disponen de tiempo para que ejecuten sus actividades de forma correcta, por tanto
demuestran emocion y motivacién por seguir contribuyendo a nuevos proyectos,
aunqgue algunos solo laboren por necesidad, lo cual, demuestra que, las politicas
de GTH todavia faltan mejorar, para que se pueda incrementar los niveles de
compromiso. Dichos resultados se corroboraron con el estudio de Ramos (2021)
quien encontrd que, una buena realizacion del reclutamiento del personal (gestion
del talento humano) le permitira a la empresa obtener un mejor compromiso por
parte del trabajador, verificAndose a un ,537 dicha relacion. De igual manera, Rubio
y Jiménez (2019) encontraron que, para alcanzar un alto nivel de compromiso
laboral, se tiene que llevar a cabo el planeamiento y ejecucion de acciones que
promuevan una gestion optima del talento humano de la organizacion. Ademas,
Medina y Navarro (2022) detallaron que, existe una incidencia entre ambos
constructos. Asimismo, Olaya (2022) encontré también una incidencia significativa
entre la GTH y el CL. Igualmente, Talavera (2020) detallo la existencia de una

significativa incidencia entre dichos constructos mencionados. Demostrandose por
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teoria que, segun Dessler y Varela (2011) la GTH es una estrategia que a través
de procesos sistematicos permite que todos los trabajadores de las diferentes areas
aprendan a tener mayor compromiso laboral en la organizacion, detallandose,
segun Chiavenato (2011) que, este Ultimo constructo consiste en el alto nivel de
lealtad y confianza que llega a brindar el trabajador a la organizacion, poniéndose
al hombro los objetivos trazados. En tanto que, también se puede definir como un
estado psicolégico y de compafierismo entre trabajador y empresa, teniendo como
base que su compromiso cumpla con las expectativas de ambos. En tal sentido,
bajo lo establecido anteriormente y al haber analizado los resultados de los autores
citados, se afirma que, una buena gestion del talento humano, que incluye practicas
de desarrollo y retencién de empleados efectivas, puede tener un impacto positivo
en el compromiso de los empleados con sus tareas y responsabilidades laborales.
Por lo tanto, al haber revisado el analisis de los resultados de la investigacion con
los autores mencionados se puede concluir que, a pesar de que algunos empleados
pueden estar motivados principalmente por necesidad, la optimizacion de las
politicas de gestion del talento humano podria potenciar aiun mas los niveles de
compromiso en la organizacion.

De acuerdo con los resultados encontrados, se observo que este estudio es
atil, puesto que contribuye a mejorar los problemas relacionados al area de talento
humano en una entidad publica, lo cual podria replicarse en el mismo rubro a otras
entidades. Sin embargo, estos hallazgos indican que aun existen desafios por
abordar para mejorar la satisfaccién y el compromiso de los empleados. Por lo
tanto, el estudio puede ayudar a la empresa a identificar areas de mejora
especificas e implementar estrategias efectivas para fortalecer el compromiso de
los empleados. Ademas, el estudio revel6 que la GTH en la MPCH aun tiene
margen de mejora, particularmente en los procesos de integracion y desarrollo de

personas, asi como en la gestién general del talento humano.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

De acuerdo al primer objetivo, se determind una distribucién variada en los
niveles de compromiso laboral, siendo el nivel medio el mas preponderante.
Por tanto, se argumenta que, existen discrepancias en la percepcion de
cultura organizacional, asi como en la influencia de eventos en el entorno
laboral y la gestidén equitativa de la actitud de los colaboradores hacia la
empresa.

En el segundo objetivo, destaca un nivel considerablemente bajo de GTH,
particularmente en lo referente al desarrollo y retencién de empleados. Por
tanto, es asi que, la falta de un enfoque efectivo en la integracion y
desarrollo de empleados podria generar deficiencias en la retencion del
talento humano.

Referente al tercer objetivo, existe una incidencia significativa de la GTH en
el compromiso afectivo en la MPCH en el afio 2023, corroborada por la
prueba de Spearman, argumenta que, al cultivar un entorno laboral que
fomente la conexion emocional y el compromiso de los empleados, la
organizacion puede esperar una mayor retencion del talento y un
desempefio 6ptimo en el lugar de trabajo, lo que contribuira en ultima
instancia al logro de una ventaja competitiva sostenible.

Conforme al cuarto obijetivo, la prueba de Spearman revela una incidencia
significativa de la GTH en el compromiso normativo en la MPCH en el afio
2023. Esto implica que una efectiva GTH incide en la percepcion de los
empleados sobre su obligacion moral de cumplir con las normas y valores
de la organizacion.

Respecto al quinto objetivo, existe una incidencia significativa de la GTH
en el compromiso de continuidad en la MPCH en el afio 2023, respaldada
por la prueba de Spearman, sefala que, al brindar reconocimiento y
recompensas a los empleados leales, la GTH incide positivamente en su
disposicion de mantenerse en la organizacion, es decir que, los
colaboradores sentiran un deber de continuar laborando y desarrollando

identidad organizacional.
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6.6.

En el objetivo general, la prueba de Spearman revela una incidencia
significativa de la gestion del talento humano en el compromiso laboral en
la Municipalidad Provincial de Chepén en el afio 2023, sefala que, al
establecerse estrategias de GTH se lograra incrementar el compromiso
laboral, por tanto, a medida que se mejora la GTH, los colaboradores se
sentirdn mas involucrados en las actividades, ya sea por vinculo emocional,

deber o continuidad en la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

Al jefe del &rea de talento humano de la MPCH, que implemente un
programa que dure 3 meses, sobre sensibilizacion y capacitacion del tema
compromiso laboral, promoviendo una comprension mas profunda de la
cultura organizacional y sus valores entre todos los colaboradores, en los
cuales se incluyan talleres interactivos, actividades de team building y
sesiones de retroalimentacion abierta que fomenten una mayor
identificacion con la vision y mision de la empresa.

Al jefe del area de talento humano de la MPCH que disefie un plan de
desarrollo de talento integral en un periodo de 6 meses, que incluya
oportunidades de formacion continua, programas de mentoria y rotacion de
empleados en diferentes departamentos.

Al jefe del &rea de talento humano de la MPCH en conjunto con las demas
areas, que establezcan un programa de 3 meses sobre reconocimiento y
recompensas que celebre los logros individuales y colectivos, promoviendo
asi un ambiente laboral positivo y fortaleciendo el compromiso emocional,
incluyéndose ceremonias de premios regulares, incentivos basados en el
desempefio y programas de reconocimiento publico dentro de la empresa.
Al gerente general de la MPCH, que desarrolle un cédigo ético y de
conducta corporativa que sea transparente y accesible para todos los
empleados, lograndose difundir en un periodo de 3 meses a través de
tripticos a los empleados, sobre la importancia de cumplir con los valores y
normas de la organizacion, fomentando un sentido de responsabilidad
compartida y compromiso normativo.

Al gerente general de la MPCH, que implemente un sistema de incentivos
gue reconozca la lealtad y la dedicacién de los empleados a largo plazo,
incluyendo bonificaciones por antigiiedad, programas de desarrollo de
carrera especificos y oportunidades de ascenso interno que motiven a los
empleados a comprometerse con la continuidad en la organizacién.

Al jefe del area de talento humano de la MPCH en conjunto con el gerente
general, que establezca un plan estratégico de gestion del talento que se

centre en mejorar la comunicacion interna, el desarrollo profesional y la
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7.7.

participacion de los empleados en la toma de decisiones siendo necesario
gue se implemente en un periodo de 12 meses durante las reuniones y
premiaciones mensuales.

Conforme a ello, para las investigaciones futuras, es preferible que se
considere estos resultados obtenidos, para que, a través de un estudio mas
profundo, puedan analizar las variables en referencia, considerandose un
estudio explicativo, bajo un disefio pre o cuasiexperimental, consiguiendo
crearse un programa de habilidades blandas e inteligencia emocional que

incremente el compromiso de los colaboradores.
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ANEXOS

ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables de C C . . . . Escala de
; Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores g
estudio medicion
Proceso para Trabajo en equipo
integrar Estrategias
La gestion del talento humano personas Liderazgo.
se define como la accion o efecto de
administrar la inteligencia o la capacidad La variable gestion del Evaluacion del
intelectual del humano. Segln Dessler y talento humano se medirA a Proceso para desempefio
Gestion del Varela, (2011) es una estrategia que a través de un cuestionario de desarrollar a las Comunicacion Ordinal
talento humano  través de procesos sistematicos permite escala Likert, con 3 dimensiones personas Capacitacion
que todos los trabajadores de las y 9 indicadores. Motivacion.
diferentes areas aprendan a tener mayor
compromiso laboral en la organizacion. Proceso para )
retener a las Control preventivo
personas. Division organizacional.
Identificacion
Compromiso Motivaciéon
afectivo Sentido de pertenencia
Chiavenato, (2011) la define con la organizacion
como el alto nivel de lealtad y confianza Satisfaccion laboral.
que llega brindar el trabajador a la La variable compromiso Necesidad de
_ organizacion poniéndose al hombro los laboral se medira a través de un  Compromiso de permanencia
Compromiso objetivos  trazados, por otro lado cuestionario de escala Likert, continuidad Beneficio econémico Ordinal
laboral también se puede definir como un con 3 dimensiones y 12 Esfuerzo laboral
estado psicoldgico y de compaferismo indicadores.

entre trabajador y empresa, teniendo
como base su compromiso.

Compromiso
normativo.

Seguridad laboral.

Lealtad
Obligacién moral
Cumplimiento de normas
Puntualidad.




ANEXO 2: TABLA DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Proceso para Traba!o en 1
integrar €quipo
Estrategias 2,3,4,5,7
personas ;
. Hipotesis General: Liderazgo. 6
Problema general: ¢Cual Objetivo General: La incidencia dé la
es la inci%encia ' ge la Determinar  la incidencia estion del talento
estion del talento humano de la gestion del talento gumano en el
gn el compromiso laboral humano en el compromiso compromiso laboral en  Gestion del Evaluacion del 8
en la P Municipalidad laboral en la Municipalidad la P Municipalidad talento Proceso para desempefio Ordinal
L palida Provincial de Chepén, afio o palid desarrollar Comunicacion 10,11
Provincial de Chepén, afio Provincial de Chepeén, humano Y
20237 2023. afio 2023 es personas Capgmta_qon 9
: e L. ' Motivacion. 12,13,14,15
significativa.
Proceso para Pr%(\)/gtr:t?\llo 16,18,19,20
retener a las Division
Problemas especificos: - e ) Hipotesis Especificas: ersonas Mt 17.21
Y . Objetivos especificos: . : p organizacional. '
é(():mualron?isso (Ia;bor:glle:en dlz dentificar el nivel de L:stil')nnmdegglla tdaelen'lttz)1
MPCpH afio 20237 compromiso_laboral en la %umano en el
'Cuél’ es el ﬁivel de MPCH, afio 2023. compromiso afectivo en
cesti(')n del talento humano dentificar el nivel de la MFI)DCH ano 2023, es
gn la MPCH, afio 20237 gestion del talento humano Si nificati;/a ’
; Cudl es Iaihcidenciad-e la en la MPCH, afio 2023. Le? inciden.cia de la
Oestién del talento humano Determinar  la - incidencia estion del talento
gn el compromiso afectivo entre la gestion del talento gumano en el dentificacion 12
en la MPCH, afio 2023? humano 'y compromiso compromiso normativo Motivacién 4,7




¢ Cudl es laincidenciade la
gestién del talento humano

en el compromiso
normativo en la MPCH,
afo 20237

¢, Cudl es laincidencia de la
gestion del talento humano
en el compromiso de
continuidad en la MPCH,
afo 20237

afectivo en la MPCH, afo
2023.

Determinar la incidencia
entre la gestion del talento
humano y compromiso
normativo en la MPCH,
afio 2023.

Determinar la incidencia
entre la gestion del talento
humano y compromiso de
continuidad en la MPCH,
afio 2023.

en la MPCH, afio 2023,
es significativa.

La incidencia de la
gestion del talento
humano en el
compromiso
continuidad en la
MPCH, afio 2023 es
significativa.

Compromiso
afectivo

Compromiso
laboral
Compromiso
de
continuidad

Compromiso
normativo

Sentido de
pertenencia con
la organizacién

Satisfaccion
laboral.

Necesidad de
permanencia
Beneficio
econémico
Esfuerzo Laboral
Seguridad
Laboral.

Lealtad
Obligacién moral
Cumplimiento de

normas

Puntualidad.

Ordinal

3,5

8,9,11

10
12,13,14
15

17,21
18,19

16,20
22
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ANEXO 3: AUTORIZACION DE LA EMPRESA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EM LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIOMES

REXCLUCHH DE VICERRECTORADD DE INVESTIACION NOSEE-2025-VILICY
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20178882074
Municipalidad Provincial de Chepen

Mombre del Tiular o Representante legal:

José Antonic Paredes Vasguez

Mombres y Apellidos: DN

José Antonio Paredes Vasquez 28508450

Consentimisnio:

De conformidad con lo establecido en el articulo 5° literal "c"del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU N*D470-2022/UCVY *),autorizo [X], no
autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE L& ORGANIZACION, en la cual se Beva a cabe la

nvestigacion:

Mombre del Trabaje de Investigacion:

GESTION DEL TALENTO HUMANC Y COMPROMISO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPEM., AND 2023

Nombre del Programa Academico:

Administracion

Autor: Mombres y Apellidos DML
= Damaris Moreli, Castro De La Cruz. TER2ana5
= Janelith, Ocampo Inga. 78202080

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en clamo gue los derechos de propiedad
nitedectual comesponden exclusivamente al avtor (@) del estudio.

Lugar y Fecha: Trujille 11 de Abril de 2023

: g resor Vobajo-Articuis 82, Kteral “c™ Forg oifundir o publcor oS
mrmmsazmmjudein-esﬁqnﬁmsn A rmnmnruaiamminmummu:uhﬁnd&nm:z
m'nﬂmbnﬂuhﬂu,mimﬂmmmmmmmmmﬂnmuammhmm
Erduﬂabm#bﬁm 'ﬂfmmfanmmhfp.msdnmmwummnﬂ'mfﬂu. ng 59

dﬂbﬁm-mvhmmﬂﬂmmwm nlmmmﬁhfﬂummmmmﬂmm
SEsoribir SUS COrsCharsthons.
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
CONSENTIMIENTO INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de lainvestigacion: Gestion del talento humano y compromiso laboral en la
Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023.

Investigadoras:

e Castro De La Cruz, Damaris Moreli.
e Ocampo Inga, Jhanelith.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talento
humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023”,
cuyo objetivo es determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el
compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucion, Municipalidad Provincial de Chepén.

Impacto del problema de la investigacion:

Se generara informacion novedosa sobre como la gestiéon del talento
humano influye en el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de
Chepén en el afio (2023).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "Gestién
del Talento Humano y Compromiso Laboral en la Municipalidad Provincial
de Chepén en el afio”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara en las oficinas administrativas de la Municipalidad Provincial
de Chepén. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran
andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al
participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas
que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o
no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el
Investigador (a) (es): [Ocampo Inga, Jhanelith y Castro De La Cruz, Damaris
Moreli] email: oocampoin@ucvvirtual.edu.pe, dlacr20@ucvvirtual.edu.pe vy
Docente asesor: [Espinoza Rodriguez, Olenka Ana Katherine] email:
Oaespinozar@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Firma:

Apellidos y Nombres:
DNI:

Fecha/ Hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que
el consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:oocampoin@ucvvirtual.edu.pe
mailto:dlacr20@ucvvirtual.edu.pe
mailto:Oaespinozar@ucvvirtual.edu.pe
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Instrumento de recoleccion de datos de lavariable gestion del talento humano

Gestion del talento humano 1 2 3 4 5 6 7

Proceso para integrar personas

1 Los trabajadores de la MPCH realizan sus
actividades diarias en equipo.

La MPCH ofrece abiertamente los puestos de
2 | trabajoy los postulantes compiten en igualdad

de condiciones.

Influyen los lasos de amistad para acceder a

un puesto de trabajo.

La MPCH cuenta con un area de Recursos
4 Humanos para la selecciéon de personal de

trabajo.

Considera que la MPCH evalla sus
5 | capacidades o habilidades para ofrecer un

puesto de trabajo.

Es necesario tener un espiritu de liderazgo
6 para poder acceder a un puesto de trabajo en
la MPCH.

La MPCH toma en cuenta la experiencia del

postulante para otorgar un cargo.

Proceso para desarrollar personas

La MPCH cuenta con algun programa que
8 | fomente el desarrollo de capacidades y
habilidades de los colaboradores.

La MPCH dispone de los recursos necesarios
9 para fomentar a través de capacitaciones el

desarrollo del personal.

La MPCH brinda informacion precisa acerca
10 | de cuales son sus objetivos y metas para su

gestion.
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1 La MPCH desarrolla un buen clima de
comunicacion con sus colaboradores.

12 La MPCH desarrolla un buen clima
motivacional con sus colaboradores.

La MPCH apoya el crecimiento y desarrollo
13 profesional de los trabajadores y les brinda
facilidades de estudio de acuerdo con sus

requerimientos.

» La MPCH propicia la integracion de sus
colaboradores.

15 El liderazgo directivo influye en el logro de los
objetivos.

Proceso para retener personas

16 La MPCH lleva el registro del cumplimiento de
Sus normas.

La MPCH efectta las coordinaciones
17 | necesarias para llevar a cabo la division del
trabajo.

18 La MPCH propicia que los trabajadores estén
identificados con ella misma.

La MPCH considera que el bienestar del
19 personal es un factor con mucho peso en las
decisiones de las comisiones, horarios, y

responsabilidades de trabajo.

La MPCH impulsa procesos o métodos para
20 | brindar un mejor ambiente laboral, un mejor

clima laboral.

La MPCH compensa en forma individual y
21 | colectiva por el desempefio profesional que

desarrollan sus colaboradores.
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Instrumento de recoleccién de datos de la variable compromiso laboral

Compromiso laboral 1 2 3 |4 5 6

Compromiso afectivo

Considera usted que forma parte de la familia

! de la MPCH.

) Creé usted que es considerado como un
recurso fundamental de la MPCH.

3 Considera que su trabajo satisface las

expectativas de la institucion.

La MPCH ofrece un buen ambiente laboral
4 | que le permita desarrollar de la mejor manera

sus actividades

Estaria feliz de disponer méas tiempo al
5 | desarrollo de las actividades si asi lo propone
la MPCH.

Siente usted una emocion o sentimiento y el

deseo de mantenerse dentro de la empresa,

6
es decir, desea una estabilidad laboral en la
MPCH.

. La organizacion motiva al personal a realizar

proyectos nuevos dentro de la entidad.

Compromiso de continuidad

Considera que la MPCH le ha brindado las
8 | facilidades necesarias para desarrollarse

profesionalmente.

La MPCH incentiva la lealtad de sus

colaboradores.

La MPCH brinda beneficios econémicos por
10 | formar parte y brindar sus servicios de manera

leales.

11 | Dejar la MPCH seria una decision complicada.
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Siente que es un deber moral realizar labores

12 en la MPCH.

13 Usted labora en la MPCH por compromiso con
la institucion.

14 | Usted labora en la MPCH por necesidad.
Siente que ha invertido esfuerzos vy

15 experiencias suficientes lo cual le hace sentir

un deseo de pertenencia y sentir que la MPCH

forma parte de su vida.

Compromiso normativo

Acepta voluntaria e independientemente las

16 | normas de las actividades a realizar en la
MPCH.

17 La MPCH merece mi lealtad e integridad por
haberme acogido laboralmente.

18 | Estoy en deuda con la MPCH.
La MPCH establece métricas que fomente a

19 | los colaboradores actuar de la mejor manera,
con responsabilidad y obligacién.

20 | La MPCH propicia la estabilidad laboral.
Tendria sentimientos de culpa si abandonara

el la MPCH.

- Cumple puntualmente con el horario de

trabajo impuesto por la MPCH
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ANEXO 5: FICHAS DE VALIDACION FIRMADAS

EXPERTO N° 1: CARLOS ALBERTO CEDRON MEDINA

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
del Talento Humano y Compromiso Laboral en la Municipalidad Provincial de
Chepén, afio 2023”. La evaluacioén del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del CARLOS ALBERTO CEDRON MEDINA
juez:
Grado prOfGSiOﬂﬁ': Maestria (X ) Doctor ( )
i . Clinica () Social ()
Area de formacion
académica:
Educativa () Organizacional (X )
Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de
profesional: Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia
_ 2 a 4 afos ( )

profesional en

el érea: Mas de 5 afos (x )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)
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Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo Inga,

Jhanelith
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
20 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Colaboradores administrativos del Palacio Municipal de la
MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad en
el afio 2023.

Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 09

indicadores y 21 items en total. El objetivo es ver la

Significacion: incidencia de una variable en la otra.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12
indicadores y 22 items en total. El objetivo es ver la
incidencia de una variable en la otra.

4. Soporte teorico

e Variable 1: Gestion del talento humano.

La gestidn del talento humano se define como la accion o efecto de

administrar la inteligencia o la capacidad intelectual del humano.

Segun Dessler y Varela, (2011) es una estrategia que a través de

procesos sistematicos permite que todos los trabajadores de las

diferentes areas aprendan a tener mayor compromiso laboral en la

organizacion.

e Variable 2: Compromiso laboral

Chiavenato, (2011) la define como el alto nivel de lealtad y confianza

gue llega a brindar el trabajador a la organizacion poniéndose al

hombre los objetivos trazados, y también se puede definir como un
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estado psicoldgico y de compafierismo entre trabajador y empresa,

teniendo como base su compromiso.

Variable Dimensiones Definicion
Procesos que tiene por objetivo gestionar la
- Proceso para o _
. contratacion, instruir y retener a aquellos
integrar
empleados que generan un  mayor
personas o - _ ,
rendimiento. Instruccion a funcionarios de
. Proceso para L _
Gestion del una organizacion, y todo lo concerniente a
desarrollar a las _ o ]
talento capital humano, brindandoles asesorias,
personas o _
humano capacitaciones, lecciones. Estos procesos
Proceso para . o o
permiten a la Municipalidad Provincial de
retener a las ] ) ) o
Chepeén, conducir y guiar los procedimientos
personas o _ _
administrativos, operativos, para lograr sus
objetivos, y metas.
El compromiso laboral en términos practicos,
enmarca el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. El compromiso
_ afectivo, se visualiza como el entusiasmo, la
Compromiso ) ) .
_ alegria y orgullo del trabajador hacia la
efectivo _ o
_ ) empresa. EI compromiso de continuidad se
Compromiso Compromiso de _ _ o o
o visualiza por el reconocimiento econdémico
laboral continuidad . .
_ gue obtiene el trabajador por formar parte y
Compromiso ) o
_ brindar sus servicios de manera leales a la
normativo _ _
empresa. El compromiso normativo se
visualiza a través de como el trabajador sigue
las métricas establecidas por la organizacion,
mediante su responsabilidad y obligacion.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del talento

humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,

afno 2023 elaborado por Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo
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Inga, Jhanelith en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su
sintctica 'y

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio| El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
Elitemse |2 Bajo Nivel muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su

significado o por la ordenacién de

estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy

relacion légica
con la
dimensién o
indicador que
esta midiendo.

especifica de algunos de los

adecuadas. términos del item.
El item es claro, tiene semantica y

4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalmente en| Elitem no tiene relacion légica con la|

desacuerdo (no cumple| dimension.
COHERENCIA con el criterio)

El item tiene |2. Desacuerdo (bajo nivel| Elitem tiene una relacion tangencial

de acuerdo)

/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacion moderada

con la dimensibn que se esta
nivel) midiendo.
4. Totalmente de| El item se encuentra esta

Acuerdo (alto nivel)

relacionado con la dimension que

esta midiendo.

1. No cumple con el criterio
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RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser

incluido.

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la

dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

el I A B

Alto nivel

Variable 01 del instrumento: Gestion del talento humano

e Primera dimension: Proceso para integrar personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
TraF)ajo en 1 4 3 4
equipo
2 4 3 4
3 4 3 4
Estrategias 4 4 3 4
5 4 3 4
7 4 3 4
Liderazgo 6 4 3 4
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¢ Segunda dimensién: Proceso para desarrollar a las personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
Evaluacion del

8 4 3 4
desempeiio

10 4 3 4
Comunicacion

11 4 3 4
Capacitacion 9 4 3 4

12 4 3 4

13 4 3 4
Motivacion

14 4 3 4

15 4 3 4

e Tercera dimens

ion: Proceso para retener a las personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
16 4 3 4
Control 18 4 3 4
preventivo 19 4 3 4
20 4 3 4
Divisién 17 4 3 4
Organizacional | 21 4 3 4

Variable 02 del instrumento: Compromiso laboral

e Primera dimensién: Compromiso afectivo

Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
1 4 3 4
Identificacion
2 4 3 4
4 4 3 4
Motivacion
7 4 3 4
Sentido de
_ 6 4 3 4
pertenencia
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con la
organizacion
Satisfaccion 3 4 3 4
laboral 5 4 3 4
e Segunda dimensién: Compromiso de continuidad
Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
8 4 3 4
Necesidad de
) 9 4 3 4
permanencia
11 4 3 4
Beneficio
o 10 4 3 4
econdmico
12 4 3 4
Esfuerzo
13 4 3 4
laboral
14 4 3 4
Seguridad
15 4 3 4
laboral
e Tercera dimensién: Compromiso normativo
Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Observaciones
17 4 3 4
Lealtad
21 4 3 4
Obligacion 18 4 3 4
moral 19 4 3 4
Cumplimiento | 16 4 3 4
de normas 20 4 3 4
Puntualidad 22 4 3 4

Mg. Carlos A. Cedron Medina

DNI N° 18070929
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EXPERTO N° 2: MIGUEL ANGEL G. OTOYA ARRESE

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion

del talento humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,

afo 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del

juez:

Miguel Angel G. Otoya Arrese

Grado profesional:

Maestria (X)) Doctor ( )

Area de formacion

académica:

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional (X )

Areas de experiencia

profesional:

Docente de la Escuela Profesional de

Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios ( X )

2. Propdsito de la evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio

de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo Inga,

Jhanelith

Procedencia:

Del autor
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Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores administrativos del Palacio Municipal de
la MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad

en el afno 2023.

Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 09
indicadores y 21 items en total. El objetivo es ver la

incidencia de una variable en la otra.

Significacion: _ _ _ _

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12
indicadores y 22 items en total. El objetivo es ver la
incidencia de una variable en la otra.

4. Soporte teorico

e Variable 1: Gesti6n del talento humano.

La gestion del talento humano se define como la accién o efecto de

administrar la inteligencia o la capacidad intelectual del humano.

Segun Dessler y Varela, (2011) es una estrategia que a través de

procesos sistematicos permite que todos los trabajadores de las

diferentes areas aprendan a tener mayor compromiso laboral en la

organizacion.

e Variable 2: Compromiso laboral

Chiavenato, (2011) la define como el alto nivel de lealtad y confianza

qgue llega a brindar el trabajador a la organizacion poniéndose al

hombre los objetivos trazados.

Variable Dimensiones Definicién
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- Proceso |Procesos que tiene por objetivo gestionar la
para integrar |contratacién, instruir y retener a aquellos
personas empleados que generan un mayor rendimiento.
- Proceso [Instruccion a funcionarios de una organizacion, y
Gestion del
para desarrollar [todo lo concerniente a capital humano,
talento alas personas  |brindandoles asesorias, capacitaciones,
humano
- Proceso |lecciones. Estos procesos permiten a la
para retener a [Municipalidad Provincial de Chepén, conducir y
las personas guiar los procedimientos administrativos,
operativos, para lograr sus objetivos, y metas.
El compromiso laboral en términos practicos,
enmarca el compromiso afectivo, de continuidad
-Compromiso y hormativo. El compromiso afectivo, se visualiza
efectivo como el entusiasmo, la alegria y orgullo del
trabajador hacia la empresa. El compromiso de
Compromiso |-Compromiso de |continuidad se visualiza por el reconocimiento
laboral continuidad econdémico que obtiene el trabajador por formar
parte y brindar sus servicios de manera leales a
-Compromiso la empresa. El compromiso normativo se
normativo. visualiza a través de como el trabajador sigue las
métricas establecidas por la organizacion,
mediante su responsabilidad y obligacion.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del talento

humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,

afo 2023 elaborado por Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo

Inga, Jhanelith en el afio 2023 . De acuerdo con los siguientes indicadores

califiqgue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

criterio

1. No cumple con el

El item no es claro.
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El item se El ftem requiere  bastantes
comprende modificaciones o una modificacion
facilmente, es | 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las
decir, su palabras de acuerdo con su
sintactica y significado o por la ordenacion de
semantica son estas.
adecuadas. . .
Se requiere una modificacion muy
3. Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.
El item es claro, tiene semanticay
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion légica con
desacuerdo (no cumple | la dimension.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene |2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién

relacion légica
con la
dimension o
indicador que
esta midiendo.

nivel de acuerdo)

tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado

nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que se

esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que

esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que

criterio se vea afectada la medicion de la
dimension.
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,

pero otro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.
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4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

5.

No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

Moderado nivel

6
7.
8

. Alto nivel

Variable 01 del instrumento: Gestiéon del talento humano

e Primera dimensién: Proceso para integrar personas

Indicadores |item|Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
Trat.)ajo en 1 4 3 4
equipo
2 4 4 3
3 3 3 4
Estrategias 4 4 4 4
5 4 4 4
7 4 3 4
Liderazgo 6 4 44

e Segunda dimen

sion: Proceso para desarrollar a las

personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
Evaluacion del
. 8 4 4 4
desempeiio
10 4 4 4
Comunicacion
11 3 4 4
Capacitacion 9 4 3 4
12 4 4 3
Motivacion
13 3 4 4
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14 4 4 4
15 4 4 4
e Tercera dimension: Proceso para retener a las personas
Indicadores |item|Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
16 3 3 4
Control 18 4 4 4
preventivo 19 4 4 4
20 3 4 4
Division 17 4 4 4
Organizacional | 21 3 4 4

Variable 02 del instrumento: Compromiso laboral

e Primera dimension: Compromiso afectivo

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
1 4 3 4
Identificacion
2 4 3 4
4 4 4 4
Motivacion
7 4 4 4
Sentido de
pertenencia con| 6 4 3 4
la organizacion
Satisfaccion 3 4 4 3
laboral 5 4 3 4
e Segunda dimension: Compromiso de continuidad
Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
8 4 4 4
Necesidad de
_ 9 4 4 4
permanencia
11 4 4 3
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Beneficio
o 10 4 4 4

econdmico

12 4 4 4
Esfuerzo

13 4 4 3
laboral

14 4 4 3
Seguridad

15 4 4 4
laboral

e Tercera dimension: Compromiso normativo

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones

17 4 4 4
Lealtad

21 4 4 4
Obligacion 18 4 4 4
moral 19 4 4 4
Cumplimiento | 16 4 3 4
de normas 20 3 4 4
Puntualidad 22 3 4 4

Mgtr. Miguel Angel G. Otoya Arrese
DNI N° 18084048

EXPERTO N° 3: CAROLINA ESTHER CASTELLARES JHONSON
Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
del talento humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,
afo 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.
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1.Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del

juez:

Carolina Esther Castellares Jhonson

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién

académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa () Organizacional ( X )

Areas de experiencia

profesional:

Docente de la Escuela Profesional de

Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
. 2 a 4 afos ( )
profesional en
( X))

el area: Mas de 5 afios

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo Inga,
Autor(es):

Jhanelith
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
20 minutos

Tiempo de aplicacion:

Colaboradores administrativos del Palacio Municipal de

Ambito de aplicacion: @ MPCH ubicada en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad

en el aino 2023.




"' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 09
indicadores y 21 items en total. El objetivo es ver la

Significacion: incidencia de una variable en la otra.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12
indicadores y 22 items en total. El objetivo es ver la

incidencia de una variable en la otra.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del talento humano.
La gestion del talento humano se define como la accion o efecto de
administrar la inteligencia o la capacidad intelectual del humano.
Segun Dessler y Varela, (2011) es una estrategia que a través de
procesos sistematicos permite que todos los trabajadores de las
diferentes areas aprendan a tener mayor compromiso laboral en la
organizacion.

e Variable 2: Compromiso laboral
Chiavenato, (2011) la define como el alto nivel de lealtad y confianza

gue llega a brindar el trabajador a la organizaciéon poniéndose al

hombre los objetivos trazados.

Variable Dimensiones Definicion
- Proceso . o .
. Procesos que tiene por objetivo gestionar la
para integrar . . _
contratacion, instruir y retener a aquellos
personas o
y empleados que generan un mayor rendimiento.
Gestion del |- Proceso

Instruccion a funcionarios de una organizacion, y
Talento para desarrollar _ _
todo lo concerniente a capital humano,
humano a las personas _ o
brindandoles asesorias, capacitaciones,
- Proceso _ )
lecciones. Estos procesos permiten a la
para retener a o o ] _
Municipalidad Provincial de Chepén, conducir y
las personas
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guiar los procedimientos administrativos,

operativos, para lograr sus objetivos, y metas.

-Compromiso
afectivo

Compromiso |-Compromiso de

El compromiso laboral en términos practicos,
enmarca el compromiso afectivo, de continuidad
y hormativo. El compromiso afectivo, se visualiza
como el entusiasmo, la alegria y orgullo del
trabajador hacia la empresa. El compromiso de

continuidad se visualiza por el reconocimiento

laboral continuidad econdémico que obtiene el trabajador por formar
-Compromiso parte y brindar sus servicios de manera leales a
normativo la empresa. ElI compromiso normativo se
visualiza a través de como el trabajador sigue las
métricas establecidas por la organizacion,
mediante su responsabilidad y obligacion.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del talento

humano y compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de Chepén,

afo 2023 elaborado por Castro De La Cruz, Damaris Moreli y Ocampo

Inga, Jhanelith en el aflo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

El item se criterio

CLARIDAD |1. No cumple con el El item no es claro.

comprende
facilmente, es
decir, su 2. Bajo Nivel

sintactica y

El item requiere  bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su
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semantica son

significado o por la ordenacién de

adecuadas. estas.
Se requiere una modificaciéon muy
3. Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.
El item es claro, tiene semanticay
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion logica con
desacuerdo (no cumple | la dimension.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene |2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién

relacion légica
con la
dimensién o
indicador que

esta midiendo.

nivel de acuerdo)

tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado

nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que se

esta midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que

esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que

criterio se vea afectada la medicién de la
dimension.
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,

pero otro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable 01 del instrumento: Gestion del talento humano

e Primera dimension: Proceso para integrar personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones

Tr:.ibajo en 1 3 3 3
equipo
2 3 3 3
3 3 3 3
Estrategias 4 3 3 3
5 3 3 3
7 3 3 3
Liderazgo 6 3 3 3

e Segunda dimension: Proceso para desarrollar a las personas

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones

Evaluacion del

8 3 3 3
desempefio

10 3 3 3
Comunicacion

11 3 3 3
Capacitacion 9 3 3 3

12 3 3 3

13 3 3 3
Motivacién

14 3 3 3

15 3 3 3

e Tercera dimensién: Proceso para retener a las personas
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Indicadores |item|Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
16 3 3 3
Control 18 3 3 3
preventivo 19 3 3 3
20 3 3 3
Division 17 3 3 3
Organizacional | 21 3 3 3

Variable 02 del instrumento: Compromiso laboral

e Primera dimension: Compromiso afectivo

Indicadores |item| Claridad |Coherencia|Relevancial Observaciones
1 3 3 3
Identificacion
2 3 3 3
4 3 3 3
Motivacion
7 3 3 3
Sentido de
pertenencia con| 6 3 3 3
la organizacion
Satisfaccion 3 3 3 3
laboral 5 3 3 3

e Segunda dimen

sién: Compromiso de continuidad

Indicadores |item|Claridad|Coherencia|Relevancial Observaciones
8 3 3 3
Necesidad de
_ 9 3 3 3
permanencia
11 3 3 3
Beneficio
_ 10 3 3 3
econdmico
Esfuerzo 12 3 3 3
laboral 13 3 3 3
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14 3 3 3

Seguridad
15 3 3 3
laboral

e Tercera dimension: Compromiso normativo

Indicadores |item|Claridad|Coherencia|Relevancial Observaciones

17 3 3 3

Lealtad
21 3 3 3

Obligacion 18 3 3 3

moral 19 3 3 3

Cumplimiento | 16 3 3 3

de normas 20 3 3 3

Puntualidad 22 3 3 3

Mg. Carolina Esther Castellares Jhonson
DNI N° 40364160
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ANEXO 6: DETERMINACION DE LA CONFIABILIDAD DE LOS
INSTRUMENTOS

Variablel: Gestiéon del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100,0
Casos Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos

,892 21

En las tablas observamos el resultado del coeficiente de Alfa de Cronbach (0,892),
esto indica que la consistencia interna de la escala es ALTA y el instrumento tiene
mayor confiabilidad para que sea aplicado en la muestra de investigacion, debido

a que este valor esta por encima del valor minimo aceptable para el coeficiente de

Alfa de Cronbach (0, 70).

Variable 2: Compromiso laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de

Cronbach elementos
,882 22

En las tablas observamos el resultado del coeficiente de Alfa de Cronbach (0,882),
esto indica que la consistencia interna de la escala es ALTA y el instrumento tiene
mayor confiabilidad para que sea aplicado en la muestra de investigacion, debido
a que este valor esta por encima del valor minimo aceptable para el coeficiente de
Alfa de Cronbach (0, 70).
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ANEXO 7: PRUEBA DE NORMALIDAD DE DATOS

Normalidad de datos de cada variable y sus dimensiones

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Compromiso afectivo ,683 44 ,000
Compromiso de continuidad , 787 44 ,000
Compromiso normativo ,801 44 ,000
Compromiso laboral ,802 44 ,000
Proceso para integrar personas , 182 44 ,000
Proceso para desarrollar personas , 733 44 ,000
Proceso para retener personas ,699 44 ,000
Gestion del talento humano 741 44 ,000

Los resultados de la prueba de normalidad de datos utilizando el estadistico
de Shapiro-Wilk muestran que, para todas las variables analizadas, los valores de
significancia (Sig.) son menores que 0.05 (a = 0.05). Esto indica que los datos no

siguen una distribucién normal, ya que el valor de significancia es significativamente

menor que 0.05.
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ANEXO 8: EVIDENCIA DE APLICACION DE CUESTIONARIOS

B oo o ow S ® @ 5 o

Preguntas  Respuestas (@)  Configuracion

Gestion del Talento Humano

Los trabajadores de la MPCH realizan sus actividades diarias en equipe. D copiar

44 respusstan

@ by improsatie
improbable

o improbatie
® teurat

® Aigo probabie
® Frotasie

® Wy proatie

La MPCH ofrece abiertamente [0s puestos de trabajo y Ios postulantes compitenen [0 Copiar
iqualdad de condiciones.

44 respuestas

@ vy imereske
@ Imorcbatie

Altavoces (Realtek(R) Audic): 76

B cvcusa o w D ®©® s e

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion
'COMPROMISO LABORAL

Considera usted que forma parte de la familia de la MPCH. IO copiar

44 respuestas

@ Wy improoabie
@ Imorobable

@ Aigo improbasie
® s

@ Vuy prozatie

Creé usted que es considerade como un recurso fundamental de la MPCH IO copiar

44 respusstan

@ Muy improbable

a Consentimiento Informado [ ¢ D @ 5 e i

Preguntas  Respuestas (@)  Configuracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N'062-2023-VI-UCV
Titulo de la Investigacién: Gestin del Talento Humano y Compromise Laboral en la
Municipalidad Provincial de Chepén, afio 2023,

PROPOSITO DEL ESTUDIO

CONFIDENCIALIDAD

PROCEDIMIENTO

CONSENTIMIENTO

DATOS PERSONALES

Apellidos y nombres:

4 respuestas
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Gestion del Talento Humano

Proceso para integrar persenas

Los trabajadeores de la MPCH realizan sus actividades diarias en equipo. *

Probable -

La MPCH ofrece abiertamente los puestos de trabajo y los postulantes compiten en igualdad de *
condiciones.

Improbable -

Influyen los lasos de amistad para acceder a un puesto de trabajo.

Algo probable -

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

COMPROMISO LABORAL
Compromiso efectivo

Considera usted que forma parte de |a familia de la MPCH. *

Algo probable -

Creé usted que es considerado come un recurso fundamental de la MPCH. *

Algo improbable -

Considera que su trabajo satisface las expectativas de la institucion. *

Algo probable -

Link de la Encuesta: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOQOLSd-
AxIKIhAhRBA3vwW8NSWN8OX5WKmE1Xc-u358Gpbej6-7xQ/viewform

Link del consentimiento informado:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScSAgqpodSy44coFhb 6pZEleUoxlgX
HJCRsLgnnow0c4VQPwA/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd-AxlklhAhR8A3vw8jN5WN8QX5WkmE1Xc-u358Gpbej6-7xQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd-AxlklhAhR8A3vw8jN5WN8QX5WkmE1Xc-u358Gpbej6-7xQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScSAqpodSy44coFhb_6pZE1eUoxlgXHdCRsLgnnow0c4VQPwA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScSAqpodSy44coFhb_6pZE1eUoxlgXHdCRsLgnnow0c4VQPwA/viewform?usp=sf_link
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ANEXO 10: BASE DE DATOS REAL

Proceso de integrar personas

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Proceso para desarrollar personas

Proceso para retener personas

Colaborado GTH1|GTH2|GTH3|GTH4|GTH5|GTH6|GTH7| TOTAL |NIVEL |GTH8|GTH9|GTH10|GTH11|GTH12[GTH13|GTH14|GTHI15| TOTAL [NIVEL |GTH16[ GTH17 | GTH18| GTH19 | GTH20 | GTH21 | TOTAL |NIVEL TOTAL | NIVEL
1 6 6 4 6 6 6 7 41 Alto 6 6 6 6 6 6 6 6 48 Alto 7 6 6 7 6 6 38 Alto 127 Alto
2 5 4 4 6 6 6 5 36 Alto 6 4 4 5 4 4 4 4 35 |Medio 4 4 4 4 4 4 24 Medio 95 | Medio
3 6 2 S 6 5 5 6 35 |Medio| 2 4 4 5 2 5 5 6 33 __|Medio 4 4 4 4 3 4 23 Medio 91 [Medio
4 4 4 4 7 6 4 6 35 |Medio| 4 4 6 6 5 6 6 7 44 Alto 5 6 6 6 4 4 31 Alto 110 Alto
5 2 3 5 6 5 5 3 29 |Medio| 2 3 5 4 3 4 4 4 29 | Medio 5 4 4 3 3 3 22 Medio 80 |Medio
6 6 6 2 6 6 6 7 39 Alto 6 6 6 6 6 6 6 6 48 Alto 6 6 6 6 6 6 36 Alto 123 Alto
7 7 6 6 6 6 6 6 43 Alto 5) 5) 6 5 5 5 5 6 42 Alto 5 5 5) 5) 5) 4 29 Medio [ 114 Alto
8 7 6 7 7 7 7 7 48 Alto 7 7 7 7 7 7 7 6 55 Alto 6 6 6 6 6 6 36 Alto 139 Alto
9 6 6 4 6 6 6 6 40 Alto 6 5) 6 6 6 5 5 6 45 Alto 5 5 5) 6 5) 5 31 Alto 116 Alto
10 5 2 4 5 2 2 5 25 |Medio| 2 2 5 5 5 5 5 5 34 | Medio 5 2 2 2 5 2 18 Bajo 77 | Medio
11 7 3 6 1 4 1 7 29 |Medio| 7 7 7 7 7 7 7 7 56 Alto 7 7 7 7 7 7 42 Alto 127 Alto
12 6 7 4 7 6 4 7 41 Alto 4 4 6 6 6 5 6 6 43 Alto 6 6 7 6 6 6 37 Alto 121 Alto
13 6 3 5) 6 2 1 1 24 |Medio| 5 3 6 5 4 2 1 6 32 | Medio 5 5 5) 6 5) 5 31 Alto 87 | Medio
14 6 3 ) 5 5 5 5 34 |Medio| 3 3 5 5 5 3 5 5 34 | Medio 3 3 3 5 5 3 22 Medio 90 | Medio
15 5 5) 5) 7 5 7 5) 39 Alto 6 ) 5 6 5 5 6 5 43 Alto 5 5 6 5 5) 5 31 Alto 113 Alto
16 7 6 6 4 4 5 4 36 Alto 8 3 7 6 5 5) 5) 5 41 Alto 5 4 4 5) 8 3 26 Medio [ 103 | Medio
17 6 6 6 7 6 4 6 41 Alto 4 6 6 6 6 6 4 6 44 Alto 4 4 6 6 6 6 32 Alto 117 Alto
18 6 6 6 6 7 6 7 44 Alto 6 6 6 6 7 6 6 6 49 Alto 6 6 8 5) 8 6 33 Alto 126 Alto
19 7 6 1 7 7 6 7 41 Alto 5) 3 6 6 6 5 5 7 43 Alto 5 5 7 7 6 6 36 Alto 120 Alto
20 6 6 2 6 6 6 6 38 Alto 6 2 6 6 6 6 6 6 44 Alto 6 6 6 6 6 6 36 Alto 118 Alto
21 7 1 7 7 1 5 5 33 |Medio| 4 5) 7 4 5 1 6 6 38 | Medio 2 1 2 1 3 1 10 Bajo 81 |Medio
22 7 7 1 7 7 7 6 42 Alto 6 6 6 7 6 5 7 6 49 Alto 6 6 6 7 7 7 39 Alto 130 Alto
23 5 1 7 7 1 2 2 25 |Medio| 1 2 3 2 2 2 1 1 14 Bajo 2 1 2 1 1 2 ) Bajo 48 Bajo
24 1 1 1 1 2 3 2 11 Bajo 3 2 3 2 3 1 1 2 17 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 40 Bajo
25 3 3 3 3 3 3 3 21 Bajo 3 3 2 3 2 3 3 3 22 Bajo 3 3 3 3 3 3 18 Bajo 61 Bajo
26 1 1 1 1 1 1 1 7 Bajo 1 2 2 2 3 4 2 1 17 Bajo 3 2 1 1 1 1 9 Bajo 33 Bajo
27 1 1 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 1 2 3 1 1 14 Bajo 1 2 3 1 2 1 10 Bajo 31 Bajo
28 6 2 6 2 3 2 4 25 |Medio| 3 2 5 3 4 4 3 5 29 |Medio 3 3 2 2 2 1 13 Bajo 67 | Medio
29 1 1 1 2 3 2 1 11 Bajo 2 3 1 3 1 2 2 2 16 Bajo 1 3 1 3 3 2 13 Bajo 40 Bajo
30 2 2 5) 2 3 2 2 18 Bajo 2 2 2 2 2 1 1 4 16 Bajo 3 2 2 3 3 1 14 Bajo 48 Bajo
31 2 1 1 2 2 1 4 13 Bajo 3 1 1 1 1 1 1 1 10 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 29 Bajo
32 1 1 1 1 2 2 4 12 Bajo 4 4 1 2 1 1 1 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 34 Bajo
33 3 1 7 1 1 1 1 15 Bajo 2 2 1 1 1 1 1 1 10 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 31 Bajo
34 1 1 7 2 1 1 1 14 Bajo 1 2 2 1 1 1 1 1 10 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 30 Bajo
35 1 1 7 1 1 1 3 15 Bajo 2 1 1 1 1 1 1 4 12 Bajo 1 1 4 7 1 1 15 Bajo 42 Bajo
36 1 1 7 1 1 4 4 19 Bajo 2 1 1 1 1 1 1 4 12 Bajo 2 2 2 2 1 1 10 Bajo 41 Bajo
37 1 1 7 1 1 1 1 13 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 1 8 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 27 Bajo
38 1 1 7 1 1 1 1 13 Bajo 1 1 1 2 1 1 1 1 9 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 28 Bajo
39 7 1 7 1 1 5 1 23 |Medio| 1 1 5) 1 1 1 2 2 14 Bajo 2 2 1 1 1 1 8 Bajo 45 Bajo
40 7 1 1 1 1 1 1 13 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 1 8 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 27 Bajo
41 7 1 2 2 2 2 2 18 Bajo 1 1 1 1 1 1 2 2 10 Bajo 2 1 1 1 2 1 8 Bajo 36 Bajo
42 1 1 7 1 1 4 1 16 Bajo 1 1 1 2 2 2 1 4 14 Bajo 1 1 1 1 1 2 7 Bajo 37 Bajo
43 1 1 7 3 2 6 2 22 |Medio| 1 1 1 1 1 1 1 7 14 Bajo 1 1 1 7 1 1 12 Bajo 48 Bajo
44 7 1 7 5 1 1 1 23 |Medio| 2 1 2 1 1 1 1 1 10 Bajo 1 1 2 2 2 2 10 Bajo 43 Bajo
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i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 11: FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

TECNICA Encuesta
INSTRUMENTO Cuestionario

Castro De La Cruz, Damaris Moreli y
AUTORAS

Ocampo Inga Jhanelith (2023).

AMBITO DE APLICACION

Colaboradores administrativos  del
Palacio Municipal de la MPCH ubicada
en Jr. Atahualpa N° 650 — La Libertad

en el afo 2023.

PAIS

Pert

ADMINISTRACION O APLICACION
DEL INSTRUMENTO

Individual

VARIABLES Y DIMENSIONES

Gestion del talento humano:
- Proceso para integrar personas
- Proceso para desarrollar personas

- Proceso para retener personas

Compromiso laboral:
- Compromiso afectivo
- Compromiso de continuidad

- Compromiso normativo

EVALUACION

Con escala de Likert:

1= Muy improbable, 2 = Improbable, 3=
Algo improbable, 4= Neutral, 5= Algo
probable, 6 = Probable, 7 = Muy
probable.
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ANEXO 12: FIGURAS
Figura 3
Nivel de compromiso laboral en la MPCH, afio 2023, segun cargo

Grafico de barras

o CARGO
QUE
OCUPA:

B asistente
M Subgerents
B Gerente

Recuento

;

Bajo Medio Alto
N_COMPROMISO

La figura N° 3 revela diferencias significativas en el nivel de compromiso
laboral segun el cargo ocupado. Los asistentes tienden a manifestar un nivel medio
de compromiso laboral con 20.45%, por otro lado, los gerentes tienen un nivel alto

reflejado en 13.64% y los subgerentes tienen un nivel medio con un valor de 25%.
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Figura 4

Nivel de gestion del talento humano en la MPCH, afio 2023 segun cargo

Grafico de barras

" CARGO
QUE
OCUPA:

B asistente
W Subgerents
B Gerente

Recuento

La figura N° 4 revela diferencias significativas en el nivel de gestion del
talento humano segun el cargo ocupado. Los asistentes tienden a observar un nivel
bajo de gestion del talento humano con un 25%, los gerentes califican a la gestion
del talento humano con un nivel alto reflejado en 13.64% y los subgerentes indican
un nivel bajo con un valor de 22.73%.
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ANEXO 13: OTROS

Niveles de cada variable

Variable Puntuacion Nivel
[21-63] Bajo
Gestion de talento humano [64-105] Medio
[106-147] Alto
[7-21] Bajo
Proceso para integrar [22-35] Medio
personas [36-49] Alto
[8-24] Bajo
Proceso para desarrollar [25-40] Medio
personas [41-56] Alto
[6-18] Bajo
Proceso para retener [19-30] Medio
personas [31-42] Alto
Variable Puntuacion Nivel
[22-66] Bajo
Compromiso laboral [67-110] Medio
[111-154] Alto
[7-21] Bajo
Compromiso afectivo [22-35] Medio
[36-49] Alto
[8-24] Bajo
Compromiso de continuidad [25-40] Medio
[41-56] Alto
[7-21] Bajo
Compromiso normativo [22-35] Medio

[36-49] Alto
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