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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: determinar la relacion entre
Gestion del Talento Humano y compromiso organizacional en la Gerencia

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Arequipa, 2023.

Se desarroll6 bajo la metodologia cuantitativa, paradigma positivista, se
empled el tipo de disefio correlacional no experimental, para la medicion de las
variables se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario,
tomando como poblacién y muestra al personal que labora en la GRTPE de la

ciudad de Arequipa.

En los resultados obtenidos luego de realizar el andlisis estadistico se
concluye que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Con un
coeficiente de correlacién de r= .417(**); lo cual indica, una correlacién positiva
baja entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional de la

Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo — Arequipa, 2023.

Palabras clave: Incorporacion, capacitacion, desempefio, incentivos, compromiso.
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ABSTRACT

The present investigation had like objective: Determining the relation
between Gestion of the Human Talent and organizational commitment in The

Regional management of Trabajo and Promotion of the Job — Arequipa, 2023.

It developed under the quantitative methodology, paradigm positivist, the
type of design used itself correlacional not experimental, for the measurement of
the variables the technique of the opinion poll was used and like instrument the
questionnaire, drinking like population and shows the staff that labors in the
GRTPE of the city of Arequipa.

In the obtained results right after accomplishing the statistical analysis it is
concluded that the null hypothesis is refused and he agrees alternating. With a
correlation coefficient of r,417 (* *); Which suggests, a positive correlation
descends between Gestion of the Human Talent and organizational commitment
in The Regional management of Trabajo and Promotion of the Job — Arequipa,
2023.

Keywords: Talented step, incorporation training, performance, incentives,

commitment, affective, continuity, ground rules



I. INTRODUCCION

El fendmeno de la globalizacion que afecta actualmente al mundo exige un
renovado compromiso organizacional de los trabajadores acorde con criterios
econdémicos, sociales y culturales para atender las demandas del entorno y las
necesidades internas de las organizaciones. Depende de la gestion del talento
humano para que los participantes asuman un compromiso con la organizacion.

Por esta razdn, es necesario mejorar los aspectos funcionales de la
organizacién para cumplir con los procedimientos requeridos por los mercados
internacionales y nacionales, tales como: En este contexto, (Griffin & Moorhead
2018) argumentan que el mundo se distingue por cambios acelerados en muchas
areas, incluidos los aspectos politicos, cientificos, tecnolégicos y de
comunicacioén, en los que las organizaciones desempefian un rol primordial.

De igual modo, los autores mencionados sostienen que un componente
clave de cualquier organizacion es el potencial humano, y debe buscar algo més
que la satisfaccion y la participacién de la organizacion para poder alcanzar sus
metas establecidas.

Cuando se forja una fuerte identidad o relacion entre un empleado y la
organizacion, temporalmente suprime situaciones o problemas que son menos
relevantes y no tienen impacto en la organizacion en su conjunto. En este
contexto, las organizaciones tienen problemas similares, como la falta de
compromiso de sus subordinados.

Como tal, (Aon Hewitt, 2017) a nivel internacional realizé una investigacion
sobre el compromiso de miles de organizaciones en el planeta y dio como andlisis
gue el compromiso de su personal disminuy6d afo tras afio. Sélo el 23% de todos
los colaboradores entran en la categoria "soberanamente comprometidos”, y el
38% se clasifica comprometido, lo que eleva la tasa de compromiso general al
64%, en comparacion con el 66% hace un afio. Por lo tanto, desde el director
ejecutivo hasta la gestion del capital humano, necesita una estrategia flexible para
satisfacer las demandas de un mundo cambiante.

En el Perd, las organizaciones exigen cada vez mas la responsabilidad
empresarial, involucrar a todos, generar el clima organizacional adecuado,

generar identidad con la compafiia, con una administracion de los recursos
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humanos, la cual es la piedra angular de un verdadero compromiso. Ante ello, en
investigaciones de (Caicedo & Acosta, 2020) en referencia al rapido desarrollo de
las organizaciones modernas, se ocasion6 por diferentes condiciones internas y
externas relacionadas con la demanda de servicios y la globalizacion, esta
situacién permite el desarrollo de planes y estrategias de desarrollo de recursos
corporativos o institucionales destinados a lograr el objetivo de mejora efectiva de
los recursos, las mafas y destrezas individuales de su personal con el objetivo de
mejorar el rendimiento laboral, la calidad del servicio y la competitividad ambiental
y, por lo tanto, mejorar continuamente la prestacion del servicio.

A nivel local, en la ciudad de Arequipa, por investigaciones realizadas por
(Chavez, 2017) de acuerdo al compromiso con las organizaciones, la mayoria de
trabajadores no evidencian un compromiso con la organizacion en su puesto de
trabajo; lo mismo que, estd directamente relacionado con la gestion de los
recursos humanos: si la gestion no es buena, los empleados no mostraran
compromiso con la empresa.

Un aspecto que puede afectar el compromiso de una organizacion con el
talento humano es la falta de planificacion. Su principal objetivo es emplear,
controlar los recursos de la mejor manera. Es importante sefialar que los
trabajadores deben tener y mostrar una motivacion la cual sirva para la mejora
de su desempefio desarrollandose entre ellos un buen sistema de comunicacién
entre gerente, administracion y trabajadores; para que ello se pueda dar se debe
contar con excelente capital humano para que de alguna manera mejore una
organizacién. Por tanto, parte de una visiobn que se centra en la accion, la
anticipacion, el refuerzo, la dindmica interna de las relaciones, el conocimiento y
lo que hay que hacer.

En la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Arequipa
(en adelante GRTPE) se observd que no existe, en su gran mayoria, un
compromiso organizacional por parte de sus trabajadores, es decir, no existe
apego, una conexion y actitud del servidor publico a la institucion. Simplemente,
los trabajadores realizan su trabajo y salen al finalizar su horario de trabajo.
Generalmente, los servidores publicos que ya se encuentran nombrados no
participan en las actividades realizadas por la Gerencia, argumentando que no es

su culpa que no tengan tiempo, aunque pueda surgir la necesidad de sus



servicios.

Ante ello, el personal con el que cuenta la institucibn no viene
desempeiiando el rol fundamental que le compete para el logro de los fines y
metas por alcanzar de la entidad, fomentando una cultura de compromiso y
trabajo eficiente de todo el personal.

En ese sentido, en la GRTPE, el potencial humano con el que cuenta, al no
asumir un compromiso, imposibilita el éxito de la organizacion; pues la gestion del
capital humano son un recurso importante dentro de la institucidon puesto que
contribuyen al buen desempefio de la misma y al desarrollo de los empleados,
con mas probabilidades de contribuir a las metas institucionales.

Por tanto, el problema general: ¢ Como se relaciona la gestién del talento
humano y el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo — Arequipa, 20237?; y sus problemas especificos son a)
¢ Cuél es la relacion entre la incorporacion y el compromiso organizacional en la
GRTPE; b) ¢Cual es la relacion entre la capacitacion y el compromiso
organizacional en la GRTPE; c) ¢Cual es la relacion entre la evaluacion del
desempefio y el compromiso organizacional en la GRTPE; y, d) ¢Cuél es la
relacion entre los incentivos y el compromiso organizacional en la GRTPE.

Presenta justificacion tedrica porque a los resultados que se pueda llegar
servirhn como un aporte y podra enriquecer a las diferentes teorias planteadas
dando a conocer la correlacion existente entre nuestras variables de estudio,

Presenta una justificacion desde una perspectiva practica, esta
investigacién incrementa nuestro conocimiento acerca de la gestién del talento
humano y el compromiso organizacional de los empleados dentro de las
organizaciones y lo aplica no solo al desarrollo profesional sino también al
aprendizaje en el entorno, en las dificultades y debilidades que podrian surgir.

Presenta justificacion metodoldgica; por los pasos y metodologia empleada
en el acopio de la informacién, tabulacion y andlisis e interpretaciéon de los
resultados para lo cual se trabajo con el tipo de investigacion cuantitativa, a través
de un disefio correlacional, aplicando como instrumento dos cuestionarios
impresos, a través de una escala de medicion previamente validados.

Finalmente, el proposito de esta investigacion es mejorar la fortaleza

organizacional, de la gestién y administracion de las instituciones, y el ascenso



del compromiso organizacional de los trabajadores.

Presenta como objetivo general: determinar la relacion entre Gestion del
Talento Humano y compromiso organizacional en la Gerencia Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo — Arequipa, 2023; siendo sus objetivos
especificos: a) Precisar la relacion entre la incorporacion y el compromiso
organizacional en la GRTPE; b) Precisar la relacion entre la capacitacion y el
compromiso organizacional en la GRTPE; c) Precisar la relacion entre la
evaluacion del desempefio y el compromiso organizacional en la GRTPE; vy, d)
Precisar la relacion entre los incentivos y el compromiso organizacional en la
GRTPE.

Se planteé como hipoétesis alterna: Si existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en la GRTPE-
Arequipa; y como hipdtesis nula: No existe relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en la GRTPE — Arequipa, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, presentamos el marco referencial basado en nuestras
variables de estudio:

En los antecedentes nacionales tenemos a (Cori et al, 2019) docentes de
la Universidad Peruana Los Andes, Peru; en el articulo; Gestion del talento
humano y compromiso organizacional, tuvo como fin la dependencia entre
nuestras variables de estudio en el personal docente; se desarrollé bajo un
disefio aplicado, descriptivo y asociativo con una muestra estratificada
estocéstica compuesta por 317 docentes de la mayoria de facultades de la
universidad; obteniendo como resultado (rho=0.911) es decir, una relacion
directa y significancia entre variables.

Asi también, (Mautino, 2020) en Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional de los Trabajadores de la Universidad Nacional del
Callao; el estudio estad basado bajo el paradigma positivista, correlacional, para
el control de las variables se aplic6 dos cuestionarios a través de una escala
ordinal, se tom6é como universo poblacional a los colaboradores que prestan
servicios en la institucibn en mencién, con la intencion de dar a conocer la
posible correlacién entre nuestras variables de estudio, finiquitando que existe
una relacion directa y significativa entre ellas.

Por otro lado, (Gonzales, 2020) en el estudio Compromiso organizacional
y su relacién con el desempefo laboral del personal de salud de la Microred
ampliacion Paucarpata, Arequipa; se bas6 en el paradigma positivista, disefio
correlacional longitudinal, se utilizé como técnica y como instrumento dos
cuestionarios los cuales fueron aplicados a través de un formato impreso
utilizando escalas de medicion ordinal y de intervalos los cuales fueron aplicados
a los trabajadores de la Microred de salud, con el fin de evaluar la correlacion;
concluyendo que el compromiso se encuentra relacionado de modo significativo
(p = 0.016) con su desempefio de los individuos que laboran en la Microred de
Salud estudiada.

(Chuquilin & Yopla, 2019) en tesis; Procesos de la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional en los trabajadores del consejo de los
bafios del Inca, Cajamarca. Se bas6é en la metodologia cuantitativa, disefio

relacional, con objeto de Estudiar la correlacion entre las variables, tomando



como muestra a 28 trabajadores de la municipalidad a los que se les aplico dos
formatos impresos a través de dos cuestionarios; ultimando después de haber
realizado un andlisis y tabulacién se llegd a concluir la no existencia de una
relacion; creando un efecto contraproducente minimo en la participacion
organizacional de los empleados en la comunidad.

(Esteba & Alvarez, 2022) Gestion del Talento Humano y el Compromiso
organizacional del Personal de Promart, Moquegua; El presente estudio tuvo
como designio evaluar la posible correlacion entre las variables, se utilizd el
enfoque cuantitativo a través del disefio relacional, se emple6 un formato
impreso a través de un conjunto de preguntas con una escala ordinal, se tomo
como universo poblacional al personal docente que labora en Promart de la
ciudad de Moquegua, comprobando la coexistencia de una correlacion efectiva
fuerte en el al proceso de medicion y evaluacién de las variables

A nivel internacional, se tiene el articulo realizado por (Ramirez et al.
2019) en la revista de informacion tecnoldgica; Gestion del Talento Humano: en
los paises de Chile, Venezuela y Colombia. Se utiliz6 como metodologia mixta,
es decir, cuantitativa y cualitativa, con el fin de evaluar el tema de estudio, se
trabaj6 con un disefio descriptiva transeccional, para la medicién de las variables
se emple6 una encuesta de 10 items, tomando como universo poblacional a 55
gerentes de las empresas Carbones del Guasare, S.A., para la tabulacion y
analisis de los resultados se utilizé6 programas estadisticos y hojas de célculo;
Los resultados mostraron una diferencia altamente significativa que se considero
moderadamente Optima, dominando la estrategia de la organizacion, seguida de
rasgos con deficiencias en los modelos funcionales y tendencias actuales; con lo
gue se demostré que los sectores mineros dan preferencia a las estrategias
organizacionales determinadas por indicadores de socializacion de la actividad
laboral.

(Alves, 2020) En su articulo estrategias del talento humano para fomentar
el compromiso organizacional, tuvo como propdsito realizar una evaluacion de
cada una de las estrategias dando a conocer que el impacto que tuvieron éstas en
el compromiso en cada individuo de una organizacion, se desarroll6 a través de
un enfoque cuantitativo, disefio explicativo, se tomé como universo poblacional a

171 colaboradores utilizando para el recojo de datos a través de un formato



impreso dando como resultado un rho=0,775 demostrando que el compromiso
organizacional de cada uno de los colaboradores presenta un nivel alto lo cual
indica que presentan una identificacion con la institucion.

Asimismo, (Hakami et al. 2020) Relacidn entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo en los hospitales sauditas en Saravia Saudita; En la
investigacion se aplicé la metodologia cuantitativa descriptiva, disefio relacional
transversal, aplicando dos cuestionarios para la medicion de cada variable, con
el designio de establecer la relacion de las variables, se tomé como muestra de
estudio a 200 enfermeras del hospital en mencion, ultimando que existe un nivel
significativo de satisfaccion laboral y un buen compromiso laboral con el hospital,
alcanzando un nivel de significancia de 0.05. obteniendo una relacion efectiva
entre ambas variables.

(Mendivel, 2020); Gestion administrativa y gestion de talento humano por
competencias; para la investigacion se aplicé la metodologia cuantitativa tipo
descriptivo, disefio correlacional longitudinal con el designio de dar a conocer la
posible correspondencia entre las variables de estudio, en la medicion de las
variables se utilizé dos cuestionarios la cual fue aplicada a 21 colaboradores,
alcanzando como resultado de la existencia de una reciprocidad positiva alta.

De otro lado, (Puelles, 2021) Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en la empresa importadora Tuiki S.R.L; el presente estudio de baso en el
enfoque de cuantitativo, paradigma positivista, la metodologia utilizada fue el
correlacional transversal no experimental, se tom6 como universo poblacional a
54 colaboradores que laboran en la compafiia en evocacion, como para recabar
los datos se aplicé dos formatos impresos con dos cuestionarios con una escala
tipo Likert y ordinal para evaluar nuestras tres dimensiones afectivo, continuidad

y normativa, ultimando la existencia de una relacion significativa y positiva alta.

A continuacion, se presenta el sustento tedrico de nuestra investigacion:

En los principales lineamientos tedricos para la variable talento humano:
Para (Ramirez, 2020) las ventajas competitivas para la ejecucion de
estrategias y crear distribuciones organizacionales propicias que conlleven a la
concesion de recursos que permitan ejecutar con éxito dichas estrategias. Esto

permite el cambio positivo y la gestidbn conjunta para desarrollar estrategias



sostenibles que aseguren el proposito y el futuro de la organizacion. El
reclutamiento, por otro lado, implica contratar, identificar, seleccionar y colocar
empleados con habilidades esenciales para desempefiarse en su lugar de
trabajo.

Este es un elemento primordial del proceso de gestidén y es responsable
de la formacién de los empleados. (Sani, 2017) De igual forma, para (Barrios &
Hernandez, 2020), la gestion del talento humano juega un papel primordial
como catalizador de las innovaciones que se pueden lograr a través del cambio,
sustentando la vision de futuro y anticipandose al cambio, evaluando los
resultados informado a todos los que manejan esta vision. Esta permitird que
los trabajadores que descubran y usen el conocimiento, mientras fomenta el
trabajo en equipo para promover la innovacion colaborativa y fomentar el
aprendizaje a través del conocimiento interdisciplinario.

Para entenderlo mejor, presentamos las siguientes caracteristicas:
Segun (Chiavenato, 2011), la gestidn del talento es parte integral del éxito diario
de una organizacion. El hecho de que alguien esté cerca no significa que tenga
talento. ¢, Qué diferencia existe entre persona y talento? Se podria afirmar que el
talento lo puede tener diferentes tipos de personas y no todo el mundo es
siempre talentoso. Para tenerlo cada individuo debe tener una diferencia
competitiva que valore. El talento, hoy en dia, abarca cuatro dimensiones
importantes de la competencia a) Conocimiento; es lo mas valioso del presente
siglo XXI el resultado se obtiene a través de un aprendizaje constante. b)
habilidad, se presenta a través del saber hacerlo, aplicado el conocimiento
adquirido creando e innovando para la resolucion de situaciones problemaéticas.
Es decir, la capacidad es la de transformar el discernimiento en resultados. c)
Evaluar; analizar y evaluar el contexto. Esto se concibe en saber como
seleccionar e indagar la informacion, ser critico, como identificar hechos, como
considerar y priorizar. d) Actitud. La cual se demuestra asumiendo riesgos para
poder alcanzar la el éxito enfocandose en los resultados a través de agentes de
cambio; lo que anima a las personas a lograr la autorrealizacion de su potencial.

Asimismo, se presenta los tipos de talento humano para lo cual se trata
tomar conocimiento de la situacion y el contexto mediante su analisis lo cual le

permitira obtener informacion asumiendo una posicion critica juzgando los



hechos mediante un punto de equilibrio. Estos requieren el desarrollo de
habilidades diferentes, y el aumento de su contribucion depende del rol que
desemperie. Esto significa que los profesionales no pueden lograr muy buenos
resultados en un campo o empresa en particular, pero esto no significa que no
puedan hacerlo en otro entorno.

El talento innovador como el emprendedor son de suma importancia
pues impactan positivamente en el desarrollo de una organizacion. Los
profesionales con tal talento son aquellos que tienen la capacidad de innovar,
transformar y reinventar negocios. Tenga en cuenta que puede contratarlo para
cualquier funcion que desempefie: experto, gerente, operador, comerciante,
técnico. Estos tipos de profesionales aportan el mayor valor a su negocio.
Desafortunadamente, son los mas raros en el lugar de trabajo y es dificil
permanecer en una empresa que no produce habilidades organizacionales.

(Chiavenato, 2011), un sello distintivo de la gestion del talento humano,
afirma que los magnos canjes que surgen en diferentes teatros financieros
actuales son cada vez mas necesarios para comprender a través de la
productividad lo que impacta el desempefio individual en el trabajo. Necesita
administrar para lograr resultados positivos. En el ambito de las instituciones,
necesitamos encontrar nuevas formas de atraer y potenciar el talento con el
objetivo de guiar de forma decidida el rumbo del sistema hasta alcanzar el
triunfo deseado. Una excelente gestién contribuird a los empleados a que
puedan maximizar sus habilidades y lograr no solo la satisfaccion, asi como la
integracion en los grupos de trabajo.

(Jaramillo, 2019) sustenté que la gestibn del talento humano,
es habilidad, capaz de distinguir la inteligencia humana; es una estrategia que
fue disefiado como una presteza para contribuir y prestar ayuda a las
organizaciones y presenta un enfoque de gestion estratégica. Su proposito es
aportar el enorme importe afiadido a la institucion por medio de una serie de
actuaciones encaminadas a mantener un determinado nivel de conocimientos,
habilidades y competencias. Lograr los efectos precisos para seguir siendo
competidores en la actualidad y para el futuro.

Del mismo modo, (Jaramillo, 2019) sostuvo que quienes realizaron
estudios sobre el talento humano en los trabajadores de una empresa



sostuvieron que las funciones que puede desempefar los integrantes de una
organizacion son las siguientes: 1. Funciébn de recompensa: busque una
estructura salarial que satisfaga tres condiciones: motivacion, equidad interna y
equidad externa 2. Funciones de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos:
Esté relacionado con las necesidades de los individuos de crecer dentro de una
organizacion. 3. Funcion de Relaciones Obrero-Patronales: Tiene que ver con la
resolucién de conflictos. 4. Funcién laboral: Dotar constantemente a la empresa
de la mano de obra necesaria, tanto cuantitativa como cualitativamente, para
desarrollar de manera Optima y rentable el proceso productivo. Pueden ser
afadidos (agregar individuos a la organizacion) o retirar (quitar individuos de la
organizacién). 5. Funciones de Recursos Humanos: Responsable de los
procesos burocraticos de entrada y salida de personas, 6. Funcion de prevision
social: Consiste en establecer medidas corporativas voluntarias para mejorar el
clima laboral.

Para un mejor estudio, evaluacion y/o medicién de la gestion del talento
humano presentamos las siguientes dimensiones: (Jaramillo, 2019). Proceso de
incorporacion como un tamiz que permitird el ingreso a la organizacion de un
namero reducido de individuos, es decir, personal con las peculiaridades
requeridas. Asimismo, la empresa elige entre una variedad de candidatos el que
mejor se adapte a su posiciéon dentro de la organizacién y/o las habilidades
requeridas. Por lo tanto, este proceso planteo como propdésito una mejora de la
eficiencia y la eficacia humana, asi como el vigor organizacional. De lo inverso,
lo que la organizacion necesita mantener o fortalecer es el capital intelectual; La
incorporacion de personal a una organizacion de trabajo como un paso muy
formal que debe llevarse a cabo considerando las insuficiencias de la Institucion
contratante. Un contorno técnico y competitivo de alguien en esencialmente el
mismo trabajo, evaluado rigurosamente por dos profesionales, incluido un
psicologo y un experto en la materia.

Respecto a la dimensidon capacitacion, la educaciéon esta en el centro de
nuestros esfuerzos continuos destinados a educar a las personas y, por ende,
mejorar el desempefio organizacional. Este es uno de los semblantes
fundamentales de la gestion de recursos humanos. El cual esta disefiado para

proporcionar a las personas talentosas los conocimientos, destrezas y las
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habilidades que necesitan. (Jaramillo, 2019).

Respecto a Evaluacion: Es una evaluacion sistematica de como un
trabajador se viene desempefiando en sus actividades laborales, en las metas y
objetivos que tiene por alcanzar, asi como también el potencial de desarrollo de
destrezas y habilidades que tiene por lograr (Jaramillo, 2019).

Con relacion al desempefio. Este esta es una etapa disefiada para
evaluar o evaluar las capacidades de cada individuo, pero mas importante aun,
la contribucion al negocio de la organizacion. 5) Incentivo. Las recompensas o
incentivos son recompensas tangibles o intangibles que aceptan la decision de
unirse a una organizacion y, cuando se alcanzan, a cambio de quienes aportan
tiempo, esfuerzo y otros recursos personales (Jaramillo, 2019).

(Valdiviezo & Vera, 2020) no solo apoya en la seduccion y conservacion
del talento humano por medio de la satisfaccion laboral, sino que también
genera un ambiente de trabajo confortable, la estimulacion de los empleados, y
logra la responsabilidad y la lealtad con la organizacion, que es la decision que
pretende incidir en la captacion y surge favorablemente de una valoraciéon
subjetiva del desempefio de un individuo, caracterizada por una percepcion final
entre el rol que cada empleado quiere desempefiar y en ultima instancia el rol
gue desempefia un estado emocional.

Para el estudio de variable compromiso organizacional primeramente
vamos a dar a conocer su origen: Segun, (Fernandez, 2017); quien manifiesta
que las primeras investigaciones que muestran la contribucién de la sociologia
al compromiso organizacional se remontan a la década de 1960, y
posteriormente, su investigacion se expandié a las escuelas de negocios y
administracion a medida que se volvio relevante en términos de implicaciones

para las organizaciones.

El primer estudio fue disefiado para investigar la rotacion de las
empresas, luego se estudiaron los indicadores, satisfaccion, -eficiencia,
ausentismo y otras variables que podrian estar relacionadas con la motivacion
(Fernandez, 2017), luego se realiz6 el estudio con base en la ampliacion de
diferentes resultados y el cambio, asi (Gallardo & Traidd, 2007) explicé que el

compromiso organizacional fue inicialmente entendido como un ente
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unidimensional, luego como resultado de probar diversos modelos, tomé fuerza
la visibn de la multidimensionalidad, aunque no hubo consenso sobre la
cantidad de dimensiones que brindaba, y en este sentido, Ila
multidimensionalidad.

Para complementar su inicio y aplicacion en el campo empresarial e
institucional existen varios enfoques que intentan definirlo, como (Colquitt, et al,
2019) Lo sostiene que como “La pretension de un trabajador de continuar
formando parte de una institucion. Esta responsabilidad afecta si el empleado
continda laborando (retencion) o se va (abandono). Segun (Katz & Kahn, 2008), lo
define como la internalizacion e identificacion de las metas organizacionales por
parte de los empleados y es producto del ajuste entre sus metas observadas y las
metas personales. Por otro lado, (Meyery Allen, 1991) sostuvo que el
compromiso organizacional como una fase moral y/o psicoldgico. A través de un
analisis en profundidad, brindan un concepto mas completo del tema tratado, no
solo considerando el compromiso de los empleados y la identificacion con la
organizaciéon, sino también dividiendo el compromiso organizacional en tres
elementos de medicion: compromiso afectivo y compromiso legislativo continuo
y responsabilidad.

Ademas, se debe tener presente que el compromiso organizacional es el
miedo constante a la reduccion de personal, el menoscabo de seguridad laboral,
el cambio tecnolégico opresor y la tension de hacer mas con menos esfuerzo, es
uno de los grandes desafios de nuestro tiempo. Por lo tanto, los gerentes o
quienes lideran las organizaciones deben promover Ilugares de trabajo
estimulantes para aumentar el compromiso de los empleados. Los empleados
deben enfrentar los temores anteriores para desarrollar su mejor trabajo, gracias a
una variedad de estrategias organizacionales impulsadas por sus organizaciones
y los conocimientos empiricos posteriores.

Asi también, (Meza, 2018) argumentd que los compromisos
organizacionales se pueden dar a través de una variedad de formas de pensar,
constituyen ese compromiso y estan vinculados a un conjunto de acciones para
alcanzar las metas organizacionales a las que estan comprometidos, es la
fuerza que condiciona la da una estructura de compromiso organizacional. Esto

puede presentar una relacion con la eficacia y la validez de una institucion, asi
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como la satisfaccion de los trabajadores con el bienestar de los empleados.

La importancia del compromiso organizacional gira entorno segun
(Magaliano, 2018), quien considero tres elementos clave del compromiso
organizacional: Satisfacer las demandas de la economia y del mercado laboral.
Estos realizan esfuerzos por preservar la miga de las personas que es la propia
institucién. A medida que las organizaciones cambian, los trabajos se vuelven
MAas severos Yy, en otras cuestiones muestran flexibilidad, a medida que los
trabajos se vuelven mas complejos y exigentes, los empleados que permanecen
en la empresa se vuelven mas importantes.

Los dirigentes administrativos de las instituciones que contraten o hagan
contrataciones con otras empresas para trabajos determinados y, para su
beneficio, quedaran inmersos en la participacion de otros. Este compromiso
puede ser diferente ya en un menor plazo, con una visién, en un contrato mas
que en la propia institucién. Las obligaciones de los trabajadores con la gestién
de los locales deben ampliarse en el marco del beneficio mutuo. Hay motivos
para creer que el compromiso es esencial para los individuos y los grupos, y
que lo opuesto al compromiso es alienacién y salud para ambos individuos.

De la misma forma, de acuerdo con (O’Reilly & Chatman, 2016), sostiene
que hay 03 niveles de compromiso organizacional; los cuales son: a)
Complacencia: un individuo acepta la influencia de otros especialmente para
obtener ganancias. b) Identificacion: la persona se compromete a actuar con el
fin de mantener una autodefinicibn y asociaciones agradables. c)
Internalizacién: Las personas encuentran fundamentalmente gratificantes los
valores de la empresa y estan satisfechas con sus valores subjetivos.

En su estudio para poder medirlo y evaluar como se viene aplicando en
los trabajadores de una empresa y/o institucion; (Baez-S. et al, 2019) propuso
el estudio de tres dimensiones, las cuales son las siguientes: La dimension
afectiva: Se refiere al grado de identificacién del empleado y de pertenecer a
ujna institucion y/o organizacion, es decir, el efecto de compartir los valores,
informacion y vision de la organizacion. Esta parte se basa en el concepto de
cambio social, ya que los empleados desarrollan una relacion emocional con la
organizacion cuando perciben que ésta los trata de manera justa, les brinda

apoyo y estimulo y les brinda una oportunidad de desarrollo. Dimension
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normativa: Se refiere al sentido de compromiso y responsabilidad del empleado
hacia la organizacion, es decir, la necesidad de perseverar en la organizacion y
contribuir a su éxito.

Esta dimension se basa en la teoria del contrato psicolégico, que
establece que cuando la organizacion cumple con las expectativas y
obligaciones de los empleados, estos se comprometeran con la organizacion y
les brindaran beneficios y recompensas. Dimension de continuidad: Se refiere a
los costos que experimenta el trabajador al abandonar la organizacion, es decir,
la valoraciébn de los beneficios y peligros de permanecer o abandonar la
organizacion. Esta esta respaldada por la teoria del intercambio econémico, que
establece que los empleados se apegan a una organizacion cuando la
organizacién les proporciona mayor seguridad y estabilidad laboral y crea una
mayor satisfaccién econdémica.

Para que las dimensiones dadas a conocer existen factores que en
alguna medida influyen en su desarrollo de acuerdo a (Greenberg & Baron,
2017), donde nos manifiesta lo siguiente: 1. EI compromiso organizacional
desempefia un papel primordial en la conexion de las acciones que realiza cada
trabajador con la organizaciones y esta motivacion influirh para realizar
diversas tipos del trabajo. Por ejemplo, es mayor cuando las personas se
sienten muy responsables del desempefio de su trabajo o tienen amplias
oportunidades de crecimiento. 2. Cuando los empleados estan
motivados e influenciados por la naturaleza de las recompensas que reciben, el
compromiso de los empleados muestra un mayor compromiso y apego a la
organizacién porel bien comun. 3. ElI compromiso organizacional que
implementa una empresa a menudo afecta las oportunidades laborales
alternativas disponibles para los empleados. 4. El sentido de participacion que
los empleados observan y sienten puede estar relacionado con el trato que
reciben del personal de la agencia. 5. No es posible aumentar o incrementar el
compromiso, satisfaccion y estimulacion si los trabajadores no se sienten
respetados, respetados y apreciados o no valorados por sus directivos. 6. En
términos generales, las personas con una alta afiliacion organizacional tienen
una mayor identificacion en el compromiso asumido con la institucién. Por

ejemplo, las personas que llevan mas tiempo en una organizacién son mas
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leales que las que llevan menos tiempo en ella. 7. La percepcion de que la
organizacion tiene un profundo interés en la eficacia y la asistencia al asiduo
hace que los trabajadores se identifiqguen con una organizacion con respeto
entre trabajador y clientes. 8. El desempefio del trabajo y las funciones estan
claramente definidos por el director de la empresa. 9. Los lugares de trabajo
motivadores permiten a los empleados aplicar sus habilidades, conocimientos y
creencias significativas y promover el compromiso de los empleados en la
organizacion. 10. Para evitar confusiones futuras, la calidad de la informacion
proporcionada a quienes trabajan dentro de la organizacién con respecto a los
planes y proyectos de la empresa debe comunicarse a los empleados de
manera oportuna. 11. Percepciones de los empleados sobre una gestion
eficaz.

Por ello (Greenberg & Baron, 2017) indicaron que el compromiso
organizacional afecta el capital de trabajo, lo que a su vez afecta la capacidad
de una empresa para gestionar los recursos y satisfacer las necesidades de

sus empleados para mejorar las condiciones sociales y econémicas.
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Il METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Es baésica, pues se usaron teorias, leyes y normativas vigentes; cuyo
aporte primordial fueron los conocimientos cientificos, ademas se proporciond
nuevos aportes de diferentes teorias, enriqueciendo el aspecto tedrico; asimismo,
el presente estudio se sustenta en el enfoque cuantitativo, paradigma positivista
ya que sus resultados fueron presentados a través de tablas estadistica y
términos estadisticos, es decir, en términos cuantitativos. (Herndndez & Mendoza,
2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

No sufri6 manejo en las variables consideradas (disefio no experimental) y
estd basada en la observacion, tal conforme se da en el contexto natural para
luego ser analizadas. Del mismo modo, es transversal, a razén que los datos de
las variables fueron analizados y recolectados en un solo tiempo para que no se
presenten la existencia de variaciones en los resultados.

De la misma forma, se siguid una metodologia cuantitativa ya que sus
resultados estan en funcion a cantidades en términos estadisticos; con la finalidad
de demostrar y comprobar los resultados obtenidos con el apoyo de herramientas

matematicas.
V4
M r
t
V2

V1. Gestion del Talento Humano
V2. Compromiso organizacional
M: Muestra

r: relaciéon entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables
V1: Gestion del Talento Humano
Definicién Conceptual:
(Jaramillo, 2019) Es la habilidad que posee todo trabajador el cual es capaz de
distinguir la inteligencia humana; siendo una estrategia la cual apoya a una
institucién poder lograr y obtener las metas propuestas y objetivo planteados para
alcanzar sus metas y objetivos.
Definicion Operacional:
La cuantificacion tuvo en cuenta las dimensiones e indicadores las cuales fueron
medidos mediante con un formato impreso de 22 interrogantes, que se detallan en
anexos Yy la matriz de operacionalizacion, cuya escala de medicion es ordinal.
V2: Compromiso Organizacional
Definicion Conceptual
(Baez-S. et al, 2019). Es el vinculo y lazo entre los trabajadores y una institucion
y/o organizacién donde uno y otro tienen un objetivo en comdn.
Definicion Operacional
La cuantificacion tuvo en cuenta las dimensiones e indicadores las cuales fueron
medidos mediante un formulario de 22 preguntas, que se detallan en anexo de la
matriz de operacionalizacién, cuya escala de medicion es ordinal.
3.2.2. Operacionalizacion de variables

El anexo 1 muestra la matriz de operacionalizacion de las variables, la cual
presenta las definiciones conceptuales y operativas de las mismas. De igual
manera, se dio a conocer escalas de valores utilizados por medio de los formatos
de instrumentos aplicados
3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblaciéon: Conjunto de personas unidas por una caracteristica en comun;
en nuestro caso estuvo establecida por el personal que trabaja en la GRTPE de
Arequipa durante el afio 2023. Se ha aplicado el instrumento a toda la poblacion,
es decir, se ha realizado el tipo de muestreo censal, a los 80 participantes.
3.3.2. Unidad de anélisis

Se tomo¢ al personal que labora en la GRTPE de Arequipa durante el afio

2023 de las diferentes areas, oficinas administrativas y zonales que pertenecen a

17



la entidad, sean personal: nombrados, contratados y bajo locacion de servicios.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

(Hernandez & Mendoza, 2018) son herramientas que utilizan para la
recoleccion datos tanto cualitativa como cuantitativa; en la pesquisa se utilizara la
encuesta.

Se utiliz6 dos cuestionarios lo cuales seran aplicados a través de un
formato impreso utilizando en este caso la escala ordinal para la cotejo de ambas
variables.

3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos
a) Validez

(Hernandez & Mendoza, 2018) Se sustenta en la medicién es cuando una
herramienta calcula efectivamente lo que se intenta medir" (p. 328). En otras
palabras, "un instrumento de medicién esta disefiado para realizar una
evaluacion y medicion para lo que fue desarrollado".

b) Validez de contenido mediante juicio de expertos.

(Hernandez & Mendoza, 2018) sostienen que “una herramienta tiene
validez de contenido si los elementos que lo transigen representan una muestra
especifica de los indicadores de las propiedades que mide”. Para ello se recurre a
juicio de expertos, que son los profesionales que revisaran y aprobaran el
instrumento.

c) Confiabilidad del instrumento

Se utiliz6 la prueba piloto, la cual fue aplicada a un grupo de 15
trabajadores que tienen las mismas caracteristicas de la poblacion seleccionada;
para el cuestionario gestion del talento humano alcanzé el alfa de Cronbach de
0,895 y para el cuestionario compromiso organizacional de 0,897; segun el rango
de valores se les considera como bueno.

3.6. Procedimientos

Se dio cumplimiento con los permisos correspondiente para aplicar los
cuestionarios de ambas variables a todo el personal de la GRTPE de Arequipa.

Se coordiné con los trabajadores los dias y las horas propicias para la
aplicacion de los cuestionarios.

Una vez que los instrumentos fueron contestados se realizé el analisis,

tabulacion e interpretacion.
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3.7. Método de analisis de datos

Se desarroll6 a través de tablas, gréaficos, etc. utilizando la hoja de calculo
Excel y el programa estadistico SPSS.

3.8. Aspectos éticos

Se conté con la aprobacion de la organizacion y del personal para este
estudio y los cuales accedieron voluntariamente a participar con la investigacion y
responder a los instrumentos aplicados; sin oscurecer ni manipular la informacion
recopilada.

Asimismo, se tuvo en cuenta las pautas normativas de la universidad que
estan vinculadas con la produccién de investigaciones, necesarias para alcanzar
el grado de magister.

Se respeto la confidencialidad de los resultados, asegurando que el estudio
no afecte de alguna manera a participantes ni a la GRTPE de Arequipa.

Se cumplié con la adecuada citacion y referencia de fuentes empleadas,

siguiendo las pautas de Normativa APA 7 edicion.

La investigacion fue sometida a una revision de similitud de otras

investigaciones con lo cual se demostré que nuestro trabajo es original.
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IV. RESULTADOS
|. PARA LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 1
Variable GTH
%
fi % % valido 2cumulado
validos Bajo 29  36.3 36.3 36.3
Medio 27 338 33.8 70.0
Alto 24  30.0 30.0 100.0
Total 80  100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 1 de la variable Gestion de talento humano; el 36.3% del personal de
la GRTPE se encuentra en un nivel bajo de la variable evaluada, el 33,8% en un
nivel medio; mientras que el 30% en un nivel alto.

De los resultados se ultima que el mayor porcentaje del personal de la GRTPE

presenta su talento humano en un nivel bajo a medio.

20



Tabla 2

Dimension Incorporacion

. % Jo %
Fi valido acumulado
Validos Bajo 27 33.8 33.8 33.8
Medio 32 40.0 40.0 73.8
Alto 21 26.3 26.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 2 de la dimension incorporacion; el 40% de los trabajadores de la
GRTPE se encuentran en un nivel medio, el 33,8% en un nivel bajo; mientras que
el 26,3% en un nivel alto.

De los resultados se estima que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE presentan un nivel medio en la dimension evaluada, es decir, vienen
cumpliendo los indicadores establecidos de forma regular en el cargo que

desempenian.

21



Tabla 3

Dimension capacitacion

%

Fi % % valido acumulado
Validos Bajo 37 46.3 46.3 46.3
Medio 17 21.3 21.3 67.5
Alto 26 325 325 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 3 de la dimension capacitacion; el 46,3% de los trabajadores de la
GRTPE se encuentran en un nivel bajo de la dimensién evaluada, el 32,5% en un
nivel alto; mientras que el 21,3% en un nivel medio.

De los resultados se estima que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE no cumplen en forma efectiva los indicadores de evaluacion,

capacitacién, induccion, etc.
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Tabla 4

Evaluacion de desempefio

% %
fi % valido acumulado
Vélidos Bajo 31 38.8 38.8 38.8
Medio 27 33.8 33.8 72.5
Alto 22 275 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 4 de la dimension evaluacién de desempefio; el 38,8% se encuentran
en un nivel bajo, el 33,8% en un nivel medio; mientras que el 27,5% en un nivel
alto.

De los resultados se advierte que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE se encuentran en un nivel bajo la dimension evaluada, es decir, no se
desarrolla una evaluacion motivadora, no se evallta a todo el personal, los
resultados de la evaluacion no son analizados y los programas de

compensaciones no se dan a la mayoria de los trabajadores.
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Tabla 5

Dimensién incentivos

% %
Fi % valido acumulado
Vélidos Bajo 27 33.8 33.8 33.8
Medio 36 45.0 45.0 78.8
Alto 17 21.3 21.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 5 de la dimension incentivos; el 45% de los trabajadores de la GRTPE
se encuentran en un nivel medio de la dimension evaluada, el 33,8% en un nivel
bajo; mientas que el 21,3% en nivel alto.

De los resultados se estima que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE cumplen en un nivel medio con los indicadores establecidos de la
presente dimension, es decir, vienen recibiendo incentivos y reconocimientos por

su buen desemperfio, asi como también estimulos monetarios.
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II. Variable compromiso organizacional

Tabla 6
V. Comp. Org.
% %
Fi % valido acumulado
Validos Bajo 31 38.8 38.8 38.8
Medio 27 33.8 33.8 72.5
Alto 22 275 27.5 100.0

Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 6 de la variable compromiso organizacional; el 38,8% de los
trabajadores de la GRTPE se encuentran en un nivel bajo, el 33,8% en un nivel
medio; mientras que el 27.5% en un nivel alto.

De los resultados se aprecia que el mayor porcentaje del personal de la GRTPE
No muestra un compromiso con su organizacion, es decir, no muestran un vinculo
de compromiso con la institucién, es decir, ambas partes no tienen el mismo

objetivo en comun.
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Tabla 7

Dimension afectiva

% %
Fi % valido acumulado
Validos Bajo 30 375 375 37.5
Medio 35 438 43.8 81.3
Alto 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 7 de la dimension afectiva el 43,8% del personal de la GRTPE se
encuentran en un nivel medio, el 37.5% se encuentra en un nivel bajo; mientras
que el 18.8% en un nivel alto.

De los resultados se deduce que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE no muestran un compromiso con su organizacion de afectividad hacia la

institucion.
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Tabla 8

Dimension continuidad

%

Fi % % valido acumulado
Vaélidos Bajo 31 38.8 38.8 38.8
Medio 29 36.3 36.3 75.0
Alto 20 25.0 25.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 8 de la dimension afectiva; el 38,8% del personal de la GRTPE se
encuentran en un nivel bajo de la dimensién evaluada, el 36.3% en un nivel
medio; mientras que el 25% en un nivel alto.

De los resultados se estima que la mayoria del personal de la GRTPE no muestra
un compromiso afectivo con su organizacion, es decir, no hay presencia de una
unién emocional, se sienten insatisfechos, no muestran orgullo de trabajar en la

organizacién y principalmente no hay reciprocidad.
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Tabla 9

Dimension normativa

% %
Fi % valido acumulado
Vaélidos Bajo 28 35.0 35.0 35.0
Medio 28 35.0 35.0 70.0
Alto 24  30.0 30.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 9 de la dimension normativa; el 35% de los trabajadores de la GRTPE
se encuentran en un nivel bajo de la dimension evaluada, con el mismo
porcentaje del 35% en un nivel medio; mientras que el 30% en un nivel alto.

De los resultados se verifica que el mayor porcentaje de los trabajadores de la
GRTPE no muestran un compromiso normativo con su organizacion, es decir, no

hay presencia de reciprocidad con la organizacion.
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lll. Correlaciones: Contraste de hipotesis de investigacion

Contraste de la hipotesis general

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativa y positivamente con el
compromiso organizacional en el personal de la GRTPE 2023.
HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativa y positivamente

con el compromiso organizacional en el personal de la GRTPE 2023.

Tabla 10
Correlacion entre Comp. Org. y G.T.H.

Compromiso

organizacional

Tau_b Gestion Coeficiente 1. .417(*)
de del talento de

Kendall humano correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 80
Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

En la tabla 10 se infiere que si existe correlacion entre las variables Gestion del
talento y compromiso organizacional ya que el nivel de significancia (p-valor) es
menor a 0,05 (0.000), lo que indica que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alterna. También, se visualiza un coeficiente de correlacion de r=.417(**); lo cual
indica, una correlacion positiva moderada.

Esta correlacion media positiva implica que a medida que la gestion del talento se
mejora, el compromiso organizacional también tenderd a mejorar. En otras
palabras, hay una asociacion media positiva entre compromiso y la gestion del
talento en el personal de la GRTPE, 2023.
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Contraste de la hipotesis especifica 1

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la incorporacion y el

compromiso organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la incorporacién y el

compromiso organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

Tabla 11.

Correlacién entre la incorporaciéon y la variable Comp. Org.

Compromiso

Organizacional

Tau_b Incorporacién Coeficiente .177

de de

Kendall correlacién
Sig. 0.077
(bilateral)
N 80

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

Interpretacion

Tal como se muestra en la tabla 11 se infiere que si existe correlacion entre la

dimensién incorporacién y la variable compromiso organizacional dado que el

nivel de significancia (p-valor) es mayor a 0,05 (0.077), por lo que se rechaza la

hipotesis alterna y se acepta la nula, no existiendo relacion.
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Contraste de la hipo6tesis especifica 2

H2 Existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion y el compromiso

organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion y el

compromiso organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

Tabla 12.

Correlacion entre evaluaciony Comp. Org.

Compromiso

Organizacional

Tau_b Capacitacion Coeficiente 151

de de

Kendall correlacion
Sig. (bilateral) 0.135
N 80

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

En la tabla 12 se deduce que, si existe correlacion entre la dimension capacitacion
y la variable Compromiso Organizacional debido, que el nivel de significancia (p-
valor) es mayor a 0,05 (0.135), por lo que se rechaza la hipodtesis alterna y se

acepta la nula, corroborandose la no existencia de relacion.
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Contraste de la hipdtesis especifica 3

H3: Existe una relacion directa y significativa entre la evaluacion y el compromiso

organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la evaluacion y el

compromiso organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

Tabla 13

Correlacion entre la evaluacion y Comp. Org.

Compromiso Organizacional

Tau_b de Evaluaciéon Coeficiente de .356(**)
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

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

Tal como se muestra en la tabla se infiere que existe correlacién entre la
dimensién evaluacién y la variable Compromiso Organizacional dado que el nivel
de significancia (p-valor) es menor a 0,05 (0.000), por lo que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la alterna. Asimismo, el coeficiente de correlacion de

(r=0.356); afirma que existe una correlacion directa o positiva baja.
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Contraste de la hipétesis especifica 4

H3: Existe una relacion directa y significativa entre incentivos y el compromiso

organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

HO: No existe una relacién directa y significativa entre incentivos y el compromiso

organizacional en el personal de la GRTPE, 2023.

Tabla 14

Correlacién entre los incentivos y Comp. Org.

Compromiso Organizacional

Tau_b de Incentivos Coeficiente de .189
Kendall correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.06
N 80

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

Tal como se muestra en la tabla se infiere que no existe correlacion entre la
dimension incentivos y la variable Compromiso Organizacional dado que el nivel
de significancia (p-valor) es mayor a 0,05 (0.06), por lo que se acepta la hip6tesis

nula y se rechaza la alterna, no existiendo relacion.
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V. DISCUSION

La gestion del talento es uno de los requisitos esenciales del desarrollo
empresarial, que destaca a los empleados que sobresalen en eltrabajo y
tienen un alto potencial; por lo tanto, es importante ubicar a los empleados en los
puestos donde mejor puedan desplegar sus destrezas; ademas, cada empleado
debe tener uncompromiso organizacional con la institucion en la que se
desempenia, es decir, su identificacion con la institucibn, apegoa la
institucion o apego al trabajo que realiza, encaminandose siempre hacia las metas
y objetivos propuestos por la institucion. Por ello, la razén principal de esta
investigacién es la de dar conocer el nivel de gestion de talento humano y el
compromiso organizacional que muestra el personal que labora en la GRTPE, asi
como también, la relacion que existe entre las variables.

Habiendo verificado la tabulacién y el andlisis de los resultados se rechazé
la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna. Asimismo, se visualizé un
coeficiente de correlacion de r= .417(**); lo cual indicd, una correlacién positiva
moderada. Es decir, la correlacion media positiva implica que, a medida que la
gestién del talento se mejora, el compromiso organizacional también tendera a
mejorar; dandose una asociacion media positiva entre compromiso y gestion del
talento en el personal de la GRTPE, 2023; tal cual como lo indica en (Agudelo
2019) que argumenta que la gestion de recursos humanos es importante para el
éxito de unaorganizacién, debido a que estas medidas de gestidn
permiten comprender el papel del talento en la organizacion, el cual esta
estrechamente vinculado con los factores competitivos que asume cada
trabajador con otras organizaciones.

En base a los resultados obtenidos en la hipétesis especifica 1, no existe
relacion entre incorporacion y la variable compromiso organizacional, alcanzo un
nivel de significancia (p-valor) mayor a 0,05 (0.077), concluyendo que se rechazo
la hipotesis alterna y se acepta la nula, no existiendo relacion.

En relacion a la hipotesis especifica 2; no existe correlacién entre la
dimensidn capacitacion y la variable compromiso organizacional con un nivel de
significancia (p-valor) mayor a 0,05 (0.135), concluyendo que se rechaza la
hipétesis alterna y se acepta la nula, corroborandose la no existencia de relacion.

Con respecto a la hipotesis especifica 3; si existe correlaciéon entre la
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dimension evaluacién y la variable compromiso organizacional el nivel de
significancia (p-valor) es menor a 0,05 (0.000), concluyendo que se rechaza la
hipodtesis nula y se acepta la alterna; alcanzando un coeficiente de correlacion de
(r=0.356); presentandose una correlacion directa o positiva baja.

En cuanto a la hipétesis especifica 4; no existe correlacion entre la
dimension incentivos y la variable compromiso organizacional, el nivel de
significancia (p-valor) es mayor a 0,05 (0.06), concluyendo que se acepta la
hipodtesis nula y se rechaza la alterna, no existiendo relacion.

Al analizar los resultados que se obtuvo en las cuatro hipotesis
comprobadas se concluye que en la mayoria de ellas se demostré que no existe
relacion directa entre las dimensiones y variables, rechazando la hipoétesis alterna
y aceptando por valida la hipotesis nula.

En los resultados de la medicion de nuestras variables de estudio se
alcanzo los siguientes resultados:

En la variable gestiéon de talento humano el 36.3% del personal de la
GRTPE presentaron un nivel bajo, es decir, en las diferentes dimensiones como
capacitacion, incentivos, incorporacion; no vienen siendo trabajadas de una
manera efectiva. Este nivel bajo influiria en el desarrollo de una institucion ya que
segun (Jaramillo, 2019) sostiene que la gestién del talento humano, es una
estrategia y habilidad que tienen los trabajadores al apoyar a una organizacion.
Centrandose en resaltar a las personas con alto potencial en el trabajo. Este
argumento se formula porque los procesos de reclutamiento y seleccion,
desarrollo y capacitacion son costosos si el enfoque de la organizacion hacia la
gestion de recursos humanos busca no sélo reclutar a las personas mas
calificadas y valiosas, sino también centrarse en retener el talento. Es vital colocar
al personal en los puestos en los cuales sus habilidades puedan aprovecharse
mejor.

En la variable compromiso organizacional el 38,8% del personal de la
GRTPE presentan un nivel bajo; es decir, no muestran un vinculo de compromiso
con la organizacion donde ambas partes no tienen el mismo objetivo en comun;
esta falta de compromiso por parte de los trabajadores segun (Fernandez, 2017);
presentarian la falta de dedicacion e identificacion con una organizacion lo cual

podria deberse a una insatisfaccion laboral por parte de los trabajadores, al no
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aceptar su participacion e identificacion plena con la organizacion, asimismo no
creer y aceptar los objetivos, metas y servicios al no estar dispuesto a realizar
esfuerzos para apoyar a la organizacion.

Al realizar las comparaciones con los antecedentes que fueron tomados en
cuenta para la presente investigacion se llego a lo siguiente:

En el articulo de (Cori et al, 2019) Gestion del talento humano y
compromiso organizacional, donde se afirm6 que existe una relacion directa y
significancia entre variables con un (rho=0.911) entre los docentes de la
Universidad Peruana Los Andes se encontrd una diferencia con los resultados de
nuestra investigacion lo cual indic6 que existe una relacion positiva baja, pero a
pesar de ello el resultado no demuestra que en alguna medida se presentaria un
grado de relacion entre las variables de estudio; pero en lo que si guarda relacion
directa es el tipo de investigacion, disefio de investigacion, ya que en ambos
estudios se busca dar a conocer la relacion entre sus variables; tal cual como lo
afirma (Alves, 2020) que este es el vinculo entre el talento y el compromiso con
una organizacion que tiene un plan, motivacion siempre y cuando se
identifique con la institucion para la que trabaja.

En la investigacion de (Mautino 2020) del mismo tema de nuestra
investigacion también determiné la existencia de wuna relacibn directa y
significativa; al comparar con los resultados que se obtuvo en nuestra
investigacion nos demuestra la existencia de una relacion entre ambas variables;
pero en nuestro caso una relacion positiva baja; de lo que se puede concluir que
entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional existiria un
tipo de relacién entre ambas.

Asimismo, en la investigacién de (Esteba & Alvarez, 2022) afirmaron que
la existencia de una correlacion positiva fuerte entre las variables de estudio
donde este resultado nos demuestra que se presenta que en ambas
investigaciones que se acepta la hipétesis alterna, pero, con una diferencia el
tipo de relacién en nuestro caso una correlacién positiva baja.

En la investigacion de (Mendivel, 2020), en la variable gestion del talento
humano, la cual se encuentra en un nivel alto y a diferencia de los resultados
obtenidos con nuestra investigacion, la cual se encuentra en un nivel bajo; pero si

se encontré similitud en el enfoque vy tipo de investigacion utilizado teniendo como

36



objetivo en ambas investigaciones dar a conocer si existe algun tipo de relacion
entre ambas variables; donde segun Ballena, (2021) Realizando una buena
planificacion, seleccion, formacion y motivacion laboral, se podra mantener a
los trabajadores de la organizacién atraidos e identificados con la institucion
donde laboran; el cual es el talento humano con el que cuenta la una
organizacion.

De igual modo, en la investigacion de (Puelles, 2021) de su variable
compromiso organizacional en las dimensiones afectivo y normativa, alcanzé un
nivel bajo en su desarrollo la cual se encontré similitudes en los resultados
logrados en nuestra investigacion en las dimensiones evaluadas; lo cual nos
demuestra que las dimensiones evaluadas no vienen siendo desarrolladas de
forma afectiva entre los trabajadores de ambas instituciones, es decir, no
existiria un compromiso organizacional con la empresa donde laboran; como lo
afirma Allen y Meyer (1990) donde considera que el apego afectivo a una
organizacién se presenta cuando los trabajadores asumen un elevado sentido de
compromiso y se identifica con la organizacion, participa en ella y disfruta siendo
parte de ella para lograr sus objetivos bajo la normativa que rige en cada
institucion.

Después de haber realizado el analisis y discusion de los resultados
conseguidos en esta investigacion como trabajadora de la GRTPE en la ciudad
de Arequipa, se dan por validos los resultados obtenidos.

En cuanto la metodologia utilizada; los estudios correlacionales y
relacionales nos dan a conocer la existencia de las probables relaciones entre
las variables de estudio; pero su resultado es netamente estadistico la cual seria
una de las debilidades que presenta.

La fortaleza que tendria esta investigacion seria en que es la primera vez
que se ha realizado este tipo de investigacion en la GRTPE, es decir,
relacionada con las variables de estudio, la cual servira para dar a conocer el
talento humano con el que cuenta la institucion, asi como también el compromiso
gue muestran los trabajadores.

Otra fortaleza que se podria alcanzar seria la posibilidad de realizar otros
tipos de estudio en las que se presente una propuesta de solucién a la

problematica observada, la cual seria un muy buen aporte en el caso de los
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trabajos de maestria y nos daria a conocer el nivel profesional en el que se
encontrarian los estudiantes de maestria de la universidad.

La relevancia que presenta nuestra investigacion es que corrobora los
resultados de otras investigaciones con las mismas variables de estudio, es
decir, gestion del talento humano y compromiso organizacional; de las probables
relaciones que pudieran presentarse dando a conocer si una variable es
consecuencia de la otra variable; ya que ambas se desenvuelven dentro de la

organizacioén y/o institucion y guiarian los destinos la una organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Si existe correlacidon entre las variables GTH y el C. O. ya que el nivel
de significancia (p-valor) es menor a 0,05 (0.000), lo que indica que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, obtenido un
coeficiente de correlacion de r= .417(**); lo cual indica, una

correlacion positiva moderada.

Segunda: No existe correlacion entre la dimension incorporacion y la variable

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

compromiso organizacional obteniendo un nivel de significancia (p-
valor) mayor a 0,05 (0.077), por lo que se rechaza la hipétesis alterna

y se acepta la nula, no existiendo relacion.

No existe correlacion entre la dimension capacitacion y la variable
compromiso organizacional se obtuvo un nivel de significancia (p-
valor) mayor a 0,05 (0.135), por lo que se rechaza la hipoétesis alterna

y se acepta la nula, corroborandose la no existencia de relacion.

Si existe correlacion entre la dimension evaluacion y la variable
compromiso organizacional el nivel de significancia (p-valor) es menor
a 0,05 (0.000), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
alterna, alcanzando un coeficiente de correlacion de (r=0.356);

existiendo una correlacion directa o positiva baja.

No existe correlacion entre la dimensidén incentivos y la variable
compromiso organizacional alcanzando un nivel de significancia (p-
valor) el cual es menor a 0,05 (0.06), por lo que se acepta la hipotesis

nula y se rechaza la alterna, no existiendo relacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda al personal de la GRTPE fomentar la incorporacion
en el contexto de las sus actividades laborales lo cual permitira lograr
niveles mas altos de compromiso.

Se recomienda a la GRTPE fomentar y desarrollar una adecuada
capacitacion en el personal a su cargo, lo cual permitira el desarrollo
de un progreso notable en el compromiso organizacional.

Se recomienda a la GRTPE fomentar y desarrollar una adecuada
evaluacion en los trabajadores con lo cual puede resultar en un
progreso notable en el compromiso organizacional.

Se recomienda a la GRTPE fomentar y desarrollar adecuados
incentivos en los trabajadores lo cual permitira un adecuado
compromiso del trabajador con la institucion.

Se recomienda a la GRTPE desarrollar acciones y actividades, las
cuales conlleven a potenciar la gestion de talento humano y el
compromiso organizacional de su personal, para que éstos se
muestren satisfechos, motivados y muestren un compromiso con la

organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables:

Variables de S Definicion . - . Escala
; Definicion conceptual ; Dimensién Indicadores C
estudio operacional de medicion
Variable 1 (Jaramillo, 2019) Es la La cuantificacion tuvo Personal Ordinal
habilidad que posee todo en cuenta las seleccionado
Gestion de trabajador el cual es capaz dimensiones e | Incorporacion segun necesidad
talento de distinguir la inteligencia indicadores las cuales Personal cuenta
humana; siendo una seran medidas con el perfi
estrategia la cual apoya a mediante la aplicaciéon profesional
una organizacion para de cuestionario con 22 Distribucion  del
alcanzar sus metas y preguntas, que se personal
objetivos detallan en anexo de la Proceso de
matriz de seleccion
operacionalizacion, Capacitacion Ordinal
cuya escala de segun
medicion es ordinal. Capacitacion necesidades
Capacitacion en
talleres y
recursos
Monitoreos de las
capacitaciones
Induccion al
nuevo trabajador
Evaluacion de Evaluacién
desempefio motivadora Ordinal
Se evalla a todo
el personal

Resultados de la
evaluaciéon son
analizados
Programa de
compensaciones




- Al buen | Ordinal
desempefio  se
Incentivos emite
reconocimientos
- Al buen
desempefio se da
estimulos
monetarios
- Se promueve al
personal segun
desempefio
Baez-S. Zayas A. Velazquez Continuo - Ventaja y | Ordinal
Z. & Lao L., 2019). Es el | La cuantificacion tuvo desventajas de
vinculo y lazo entre el | en cuenta las pertenencia
Variable 2 trabajador y una | dimensiones e - Capacidades y
organizacion donde ambas | indicadores las cuales aptitudes
partes tienen un objetivo en | seran medidas - Satisfaccion en
Compromiso comun mediante la aplicacion el trabajo
organizacional de cuestionario con 22 - Asignacion de
preguntas, que se labores
detallan en anexo de la - Apego laboral
matriz de - Relacion laboral
operacionalizacion, - Integracién  al
cuya escala de grupo
medicion es ordinal.
Afectivo - Alianzas Ordinal
emocionales

- Observaciones

de
complacencia
de necesidades

- Orgullosos de

pertenecer a
una
organizacion




Normativo

Dependencia de
ingresos

Dejar de
trabajar
Permanecer en
la institucion
Lealtad a Ila
empresa
Permanencia en
la institucion

Ordinal




ANEXO 2: TABLA DE CATEGORIZACION

CATEGORIAS

Definicion
conceptual

CATEGORIAS

Subcategories

Codigo

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Habilidades y
destrezas de los
trabajadores en el
desempefio su labor
en una organizacion

Sub categoria 1

Incorporacién
Capacitacion

Evaluacién de
desempefio

Incentivos

Continuo

Afectivo

Normativo

Personal seleccionado segln

necesidad

Personal cuenta con el perfil

profesional

Distribucion del personal

Capacitacion segln

necesidades

Capacitacion en talleres y

recursos

Monitoreos de las

capacitaciones

Evaluacion motivadora

Se evalla a todo el personal

Resultados de la evaluacion

son analizados

Al buen desempefio se emite

reconocimientos

Al buen desempefio se da

estimulos monetarios

Se promueve al personal

segun desempefio
Necesidades de trabajo en
la institucion
Ofertas de trabajo
Evaluaciones de seqguir
laborando en la empresa
Unién emocional
Trabajadores satisfechos
Orgullosos de pertenecer a
una empresa
Reciprocidad con la
institucion

12,345

12,345




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Presentacion:

Sefior(a) se le hace llegar un instrumento de recoleccion de informacién con fines exclusivos de estudio o
investigacion, la informacion que nos proporcione es muy importante para la consecucién de los objetivos. El
cuestionario tiene preguntas para medir la gestién del talento humano y el compromiso organizacional dentro
de la institucion. La informacion proporcionada sera confidencial y anénima, por lo que se le pide responder
con toda sinceridad

Con el desarrollo del instrumento Ud. manifiesta su consentimiento en brindar informaciéon

para el desarrollo de la investigacion.

Instrucciones: Marque Ud. Con una (X) el item segln crea conveniente, usando la escala de acuerdo a su

percepcion.

El personal que existe en la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo fue seleccionado de acuerdo a las
necesidades de la institucion.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo cuenta con el perfil profesional, segun el cargo que
desempefia.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo fue distribuido en funcién al cuadro de asignacion de
Personal (CAP).

La institucion lleva un adecuado proceso de seleccion de personal.

Las evaluaciones que se realizaron para la seleccion de personal
fueron las adecuadas.

Las capacitaciones que realiza la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo se ejecutan segun las necesidades del
puesto de trabajo que se desempenia.

La capacitacion del personal en la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo se desarrolla utilizando recursos materiales
como mobiliario, material audiovisual, material de escritorio, etc.
Asi como recursos humanos, es decir, a través de un especialista
sobre los temas a tratar.

Se realiza un seguimiento y monitoreo al personal que recibid la
capacitacion en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo.

El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo recibe induccién en su puesto de trabajo.

El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo es capacitado, de acuerdo al puesto de trabajo que
desempefiaran.

Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencia
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo presentan un
criterio motivador para la mejora de su desempefio.




Las evaluaciones que aplica la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo se realizan a todo el personal de la
entidad..

Los resultados de las evaluaciones son socializados con el
personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo.

La organizacion aplica programas de compensaciones basado en
su desempefio.

Las evaluaciones sobre el desempefio del personal de la GRTPE
son imparciales.

En la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo dan
la oportunidad que cada trabajador pueda autoevaluarse.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo que se desempefia eficientemente recibe reconocimientos
por escrito, lo cual sirve para mejorar la hoja de vida de los
mismos.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo que muestra un buen desempefio recibe alguna
condecoracion por el trabajo que realiza.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo que tiene un buen desempefio es promovido para ocupar
un mejor puesto de trabajo o cargo jerarquico.

Existe un area en la Oficina de Administracién y/o Recursos
Humanos que sea responsable por otorgar un incentivo al personal
destacado.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo que recibe alguna distincion se muestra satisfecho con el
mismo.

La distincion y/o reconocimiento que recibe el personal de la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo satisface
sus necesidades.




CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Presentacion:

Sefior(a) se le hace llegar un instrumento de recoleccién de informacion con fines exclusivos de estudio o
investigacion, la informacion que nos proporcione es muy importante para la consecucion de los objetivos. El
cuestionario tiene preguntas para medir la gestion del talento humano y el compromiso organizacional dentro
de la institucion. La informacion proporcionada sera confidencial y anénima, por lo que se le pide responder
con toda sinceridad

Instrucciones: Marque Ud. Con una (X) el item segln crea conveniente, usando la escala de acuerdo a su
percepcion

Con el desarrollo del instrumento Ud. manifiesta su consentimiento en brindar informacion

para el desarrollo de la investigacion.




El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo cree plenamente en los valores de la entidad.

Se presentan muchas oportunidades laborales en otras
entidades.

Se presentan situaciones que fortalecen
considerablemente la cooperacion con la entidad.

Considera Ud. Que esta totalmente identificado con la
entidad.

Recibe Ud. algln tipo de apoyo especial de la entidad.

Ud. se sentiria culpable si abandonara la entidad en este
momento.

Se encuentra dispuesto a trabajar mas de
lo habitual para que la entidad sea exitosa.

Analiza Ud. los prosylos contrasdeunirseo no a
esta entidad.

Tiene Ud. las habilidades y capacidades para encontrar
otro trabajo.

Considera Ud. que la entidad significa mucho para Ud.

Considera Ud. que se siente en deuda con esta entidad.

Estd Ud. seguro (a) de queesta entidad compensa
sus necesidades.

Esta Ud. orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad.

Tiene Ud. un vinculo emocional con esta entidad.

Esta Ud. dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo
laboral para seguir trabajando en la entidad.

Considera Ud. que si no hubiera aportado tanto a la entidad
podria considerar otra oportunidad laboral.

Otras personas dependen de los ingresos que recibe Ud. de
la entidad.

Incluso si quisiera dejar la institucion, seria dificil para Ud.

Considera Ud. que hoy en dia permanecer enuna
entidad es a la vez una necesidad y un deseo.

Considera Ud. que es fiel a esta entidad.

Considera Ud. que se encuentra obligado a laborar en esta
entidad.




CARTA DE PRESENTACION

Para: Mg. Julio Postigo Zumaran
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestién Publica de la UCV,
en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado
maestria en gestion publica ’

El titulo y nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo — Arequipa, 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente;

Firma
Castro Apaza, Ingrid Janeth



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién
la gestion del talento humano en trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo — Arequipa

vo en Estudiantes Universitarios”. 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 colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Julio Postigo Zumaran

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

) Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( )

. _ " Docencia
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad Tecnolégica del Peru

2a4afos( )
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del estudio
realizado.

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de gestién del talento humano

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: | Cuestionario modificado

Presencial

20 min

Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: | Institucional

El objetivo de la medicion es evaluar el nivel de la gestion de
talento en los trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo

Significacion:




4. Gestion del Talento Humano
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensione
s)
- Incorporacion | (Jaramillo, 2019) Es la habilidad que posee todo)
o - CapaCItaclon trabajador el cual es capaz de distinguir la inteligencia
Institucional - Desempefio humana; siendo una estrategia la cual apoya a una
- Incentivos organizacién para alcanzar sus metas y objetivos.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacion de la gestion del
talento humano: De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El itemn 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
S las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacion de estas.
facilmente, 5. fiod : Se requiere una modificacion muy
esdecir, - Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

su sintacticay
semantica son

item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4. Alto nivel adecuada:
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la

(nocumple con el criterio) dimension.
Cgl;léﬁliﬁl;gr 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

—_

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede 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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera Dii ién Incorp Obj : Evaluar el nivel de incorporacion del trabajador

DIMENSIONES | item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El personal que existe en la Gerencia Regional de Trabajo y|
Promocién del Empleo fue seleccionado de acuerdo a las|
necesidades de la Institucién.

[El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del|
Empleo cuenta con el perfil profesional, segun el cargo que|
esempefia.

DIMENSION:

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
[Empleo fue distribuido en funcién al cuadro de asignacion de
Personal (CAP).

INCORPORACION

La Institucion lleva un adecuado proceso de seleccién de
ersonal.

Las evaluaciones que se realizaron para la seleccion de personal
ueron las adecuadas.

da D i6n Capacitacion: Objetivo Evaluar el nivel de capacitacion del trabajador

DIMENSIONES | item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

lLas capacitaciones que realiza la Gerencia Regional de Trabajol
ly Promocion del Empleo se ejecutan segln las necesidades def
lpuesto de trabajo que se desempefia.

lLa capacitacion del personal en la Gerencia Regional de Trabajo|
Promocién del Empleo se desarrolla utilizando recursos|

DIMENSION: matgria!es como mobiliario, material audiovisual,. material de|
CAPACIT, ACI(SN lescritorio, etc. Asf como recursos humanos, es decir, a través de]
un especialista sobre los temas a tratar.

ISe realiza un seguimiento y monitoreo al personal que recibio |
capacitacion en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién|
idel Empleo.

[El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo recibe induccion en su puesto de




rabajo.

El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y|
romocion del Empleo es capacitado, de acuerdo al puesto de
rabajo que desempenaran.

Tercera Di

Evaluacién de D

pefio: Objetivo evaluar el nivel de desemperio del trabajador

DIMENSIONES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

DIMENSION:
EVALUACION DE
DESEMPENO

la oportunidad que cada trabajador pueda autoevaluarse.

Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencia
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo presentan un|
criterio motivador para la mejora de su desempefio.

Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencial
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo se realizan a todo|
el personal de la entidad.

Los resultados de las evaluaciones son socializados con el
personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo.

La organizacion aplica programas de compensaciones basado|
len su desempefio.

lLas evaluaciones sobre el desempefio del personal de la
IGRTPE son imparciales.

[En la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo dan|

Cuarta Dimensi6n Incentivos: Objetivo Evaluar el nivel de Incentivos en el trabajador

DIMENSIONES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

DIMENSION:
INCENTIVOS

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo que se desempefia eficientemente  recibe|
reconocimientos por escrito, lo cual sirve para mejorar la hoja de
vida de los mismos.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo que muestra un buen desempefio recibe algunal

condecoracién por el trabajo que realiza.




[El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo que tiene un buen desempefio es promovido para
cupar un mejor puesto de trabajo o cargo jerarquico.

[Existe un area en la Oficina de Administracion y/o Recursos
Humanos que sea responsable por otorgar un incentivo al
ersonal destacado.

| personal de |a Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
‘mpleo que recibe alguna distincion se muestra satisfecho con|
| mismo.

distincién y/o reconocimiento que recibe el personal de Ia|
erencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo satisface|
us necesidades.

Firma del Btaluador
DI

2! 9



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacion
de Compromiso organizacional” . 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.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alejandro Sabino Menacho Rivera
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ©)
Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6én académica:
Educativa ( x) Organizacional (x)
Areas de experiencia profesional: Docente

Institucién donde labora: Universidad tecnologica del Peru

2a4afos( )
Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion 12 afios
7. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nembrerde fa Prueba: Cuestionario de Evaluacién del compromiso organizacional

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: [Modificado

Administracion: | Presencial

20 min
Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: [nstitucional

El objetivo de la medicion es medir el nivel del compromiso
Significacion: | organizacional de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién
de Compromiso organizacional” . 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.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Julio Postigo Zumaran
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
i Clinica ( ) Social : 6 9
Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional (x)
Areas de experiencia profesional: Docente

Institucién donde labora: Universidad tecnologica del Peru

2a4afos( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion 12 afios

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: s, o tionario de Evaluacion del compromiso organizacional

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia; Modificado

Administracion: | Presencial

20 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: [nstitucional

El objetivo de la medicion es medir el nivel del compromiso
Significacion: | organizacional de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo




9 Compromiso Organizacional
Escala/AREA  [Subescala Definicién
(dimensiones)
Afectiva Son las actitudes que tiene el trabajador al momento
Institucional Normativa de rezar un trabajo frente a su institucién donde
[Continuidad labora
10. P ion de instr para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacion del compromiso
organizacional. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El {tem no es claro.
GCLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item  se | 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, & laordenacion de estas.
decir, su M S Se requiere una modificacion muy especifica
sintacticay - Moderado nive dealgunos de los términos del ftem.
SCHAL RIS, El item es claro, ti dntica y sintaxis
adecuadas. i g g renesem
4. Alto nivel SHesiada
1. totalmente en desacuerdo (no | Elftem no tiene relacion lgicaconla
8
cumple con el criterio) dimensién.
RENCIA . . o - o t 3
cht::m tiena 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

relacién légica
conla dimensién
o indicador que

deacuerdo)

conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El ftem se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.
—_— El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio 5 dala medicién de la di N
RELEVANCIA
El item es S El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo 2. Bajo Nivel ftempuede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
dcci::c?l:eizi?er 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser incluido.

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

solicitamos brii

i
obser

que

e p

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera Dimensién Afectiva: Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel afectivo en el trabajador

DIMENSIONES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del| 3 3 3
Empleo cree plenamente en los valores de la entidad.
ISe presentan muchas oportunidades laborales en otras 3 3 3
lentidades.
Se presentan situaciones que fortalecen considerablemente Iaj 3 3 3
) cooperacién con la entidad.
DIMENSION: [Considera usted que esta totalmente identificado con la 3 3 3
AFECTIVA Entidad.
Recibe usted algun tipo de apoyo especial de la entidad. 3 3 3
Usted se sentiria culpable si abandonara la entidad en este 3 3 3
imomento.
Se encuentra dispuesto a trabajar mas de lo habitual para que laj 3 3 3
lentidad sea exitosa.
D 6n C d: Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de continuidad en el trabajador
DIMENSIONES | item Claridad | Coherencia| Relevancia | _Cpservaciones/
Recomendaciones
IAnaliza usted los pros y los contras de unirse o no a esta 3 3 3
lentidad.
[Tiene usted las habilidades y capacidades para encontrar otro 3 3 3
. rabajo.
C%I:"EI:?JII?)T\:D [Considera usted que la entidad significa mucho para usted. 3 3 3
(Considera que se siente en deuda con esta entidad. 3 3 3
{Es(é usted seguro (a) de que esta entidad compensa sus 3 3 3
ecesidades.

92




Esta usted orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad. 3 3 3

ITiene usted un vinculo emocional con esta entidad. 3 3 3
Esté usted dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo| 3 3 3
laboral para seguir trabajando en la entidad.

IConsidera usted que si no hubiera aportado tanto a la entidad| 3 3 3

odria considerar otra oportunidad laboral.

Tercera Dimensién Normativa: Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel normativo en el trabajador

DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacionies/

Recomendaciones
IOtras personas dependen de los ingresos que recibe usted de la| 3 3 3
lentidad.
ncluso si quisiera dejar la institucion, serfa dificil para usted. 3 3 3
DIMENSION:  [Considera usted que hoy en dia permanecer en una entidad es 3 3 3
NORMATIVA  |ala vez una necesidad y un deseo.
IConsidera usted que es fiel a esta entidad. 3 3 3
IConsidera usted que se encuentra obligado a laborar en esta
% 3 3 3
lentidad.
Observaci (preci si hay suficiencia en la idad de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Postigo Zumaran, Julio Efrain NI: 29646109
Especialidad del validador: Metodélogo e Ing. Industrial
6 de octubre del 2023
1Pertinencia: El item comesponde al concepto teérico formulado. Firma
2 ia: El item es apropiado para al 0
dimension especifica del constructo ¥ 93

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo




[Esta usted orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad. 3 3 3

[Tiene usted un vinculo emocional con esta entidad. 3 3 3
Esta usted dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo| 3 3 3
laboral para seguir trabajando en la entidad.

Considera usted que si no hubiera aportado tanto a la entidad| 3 3 3

odria considerar otra oportunidad laboral.

T

ercera Dimensién Normativa: Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel normativo en el trabajador

Observaciones/

DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones
(Otras personas dependen de los ingresos que recibe usted de lal 3 3 3
lentidad.
ncluso si quisiera dejar la institucion, seria dificil para usted. 3 3 3
DIMENSION:  [Considera usted que hoy en dia permanecer en una entidad es 3 3 3
NORMATIVA  [a la vez una necesidad y un deseo.
(Considera usted que es fiel a esta entidad. 3 3 3
(Considera usted que se encuentra obligado a laborar en esta 3 3 3
lentidad.
Obser (p! si hay iencia en la idad de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Postigo Zumaran, Julio Efrain NI: 29646109
Especialidad del validador: Metodélogo e Ing. Industrial
6 de octubre del 2023

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. Firma

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo % 93
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo



CARTA DE PRESENTACION

Para: Dr. Manuel Juarez Pinto
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la UCV,
en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré el grado
maestria en gestién publica

El titulo y nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Arequipa, 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente;

’k

/ Ll b

\ I \
P

Firma
Castro Apaza, Ingrid Janeth



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién
la gestién del talento humano en trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo - Arequipa

vo en Estudiantes Universitarios”. 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.

11.  Datos generales del juez

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( )

. . i Docencia universitaria
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad San Martin de Porres
2a4afios( )
Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si corresponde) realizado.
12. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala

Norribre de [ Prueba: ICuestionario de gestion del talento humano

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: | Cuestionario modificado

Administracion: | Presencial

20 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion: | Institucional

El objetivo de la medicion es evaluar el nivel de la gestion de
Significacion: | talento en los trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo




14. Gestion del Talento Humano

Escala/AREA  [Subescala Definicién
(dimensiones)
- Incorporacién | (Jaramillo, 2019) Es la habilidad que posee todo
o - Capacitacion trabajador el cual es capaz de distinguir la inteligencia
Institucional - Desempefio humana; siendo una estrategia la cual apoya a ung
- Incentivos organizacion para alcanzar sus metas y objetivos.
15. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacion de la gestion del
talento humano: De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El ftem 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacién de estas.
facilmente, M - Se requiere una modificacion muy
esdecir, - Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

su sintacticay
semantica son

item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

adecuadas. 4. Alto nivel -
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién loégica con la

(nocumple con el criterio) dimension.
Cg';EEEthLA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

w

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede 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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CARTA DE PRESENTACION

Para: Dr. Manuel Juarez Pinto
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la UCV,
en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré el grado
maestria en gestién publica

El titulo y nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Arequipa, 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente;

’k

/ Ll b

\ I \
P

Firma
Castro Apaza, Ingrid Janeth



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién
la gestion del talento humano en trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo - Arequipa

vo en Estudiantes Universitarios”. 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.

11.  Datos generales del juez

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

. . i Docencia universitaria
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad San Martin de Porres

2a4afios( )
Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si corresponde) realizado.
12. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala

Norbie/ds B Priebe: ICuestionario de gestion del talento humano

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: | Cuestionario modificado

Administracion: | Presencial

20 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion: | Institucional

El objetivo de la medicion es evaluar el nivel de la gestion de
Significacion: | talento en los trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo




14. Gestion del Talento Humano

Escala/AREA  [Subescala Definicién
(dimensiones)
- Incorporacién | (Jaramillo, 2019) Es la habilidad que posee todo
o - Capacitacion trabajador el cual es capaz de distinguir la inteligencia
Institucional - Desempefio humana; siendo una estrategia la cual apoya a ung
- Incentivos organizacion para alcanzar sus metas y objetivos.
15. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacion de la gestion del
talento humano: De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El ftem 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacién de estas.
facilmente, M - Se requiere una modificacion muy
esdecir, - Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

su sintacticay
semantica son

item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

adecuadas. 4. Alto nivel -
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién loégica con la

(nocumple con el criterio) dimension.
Cg';EEEthLA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

w

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede 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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera Dimension Incorporacién: Objetivo: Evaluar el nivel de incorporacion del trabajador

DIMENSIONES | itern Claridad | Coherencia | Relevancia | _OPservaciones!
Recomendaciones
El personal que existe en la Gerencia Regional de Trabajo y|
[Promocion del Empleo fue seleccionado de acuerdo a las| 3 2 3
necesidades de la Institucién.
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo cuenta con el perfil profesional, segin el cargo que| 3 3 3
- 'gesemgena.
INgO":IE’gSRISgION El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
[Empleo fue distribuido en funcién al cuadro de asignacion de| 2 3 2
IPersonal (CAP).
La lleva un proceso de de 3 3 3
Las quese i parala ion de personal 3 3 5
ffueron las adecuadas.
Di C; itacion: Objetivo Evaluar el nivel de capacitacion del trabajador
DIMENSIONES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
Las itaci que realiza la G ia Regional de Trabajol
Promocion del Empleo se ejecutan segun las necesidades dej 2 3 3
lpuesto de trabajo que se desempefa.
La itacion del py enla G ia Regional de Trabajol
Promocién del Empleo se desarrolla utilizando recursos|
DIMENSION: imateriales como mobiliario, material audiovisual, material de 3 3 3
CAPACITACIéN lescritorio, etc. Asi como recursos humanos, es decir, a través de|
un especialista sobre los temas a tratar.
[Se realiza un seguimiento y monitoreo al personal que recibié laf
itacion en la i g de Trabajo y Promocion| 3 3 3
el Empleo.
[El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y 2 3 3
romocién del Empleo recibe induccion en su puesto de




Tercera Dil

ftrabajo que desempefiaran.

Evaluacion de Di Objetivo evaluar el nivel de desempefio del trabaja

trabajo.

[El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo |
IPromocion del Empleo es capacitado, de acuerdo al puesto de

dor

DIMENSIONES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

DIMENSION:
EVALUACION DE
DESEMPENO

lLas evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencia
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo presentan un|

criterio motivador para la mejora de su desempefio.

Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencial
IRegional de Trabajo y Promocién del Empleo se realizan a todo|
| personal de la entidad.

Los resultados de las evaluaciones son socializados con el
ersonal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
[Empleo.

lLa organizacion aplica programas de compensaciones basado]
n su desempefio.

lLas evaluaciones sobre el desempefio del personal de la
RTPE son imparciales.

En la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo dan|
la oportunidad que cada trabajador pueda autoevaluarse.

Cuarta Dimensi6n Incentivos: Objetivo Evaluar el nivel de Incentivos en el trabajador

DIMENSIONES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

DIMENSION:
INCENTIVOS

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion dell
mpleo que se desempefia eficientemente  recibe
econocimientos por escrito, lo cual sirve para mejorar la hoja de|
ida de los mismos.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo que muestra un buen desempefio recibe alguna

ion por el trabajo que realiza.




" [El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion de
Empleo que tiene un buen desempefio es promovido paral

ocupar un mejor puesto de trabajo o cargo jerarquico.

Existe un 4rea en la Oficina de Administracion y/o Recursos
Humanos que sea responsable por otorgar un incentivo al
rsonal destacado.

El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
[Empleo que recibe alguna distincién se muestra satisfecho con|
lel mismo.

lLa distincion y/o reconocimiento que recibe el personal de I
Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo satisface]
sus necesidades.

Aty

Firma del evaluador

29410692



Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién
de Compromiso organizacional” . 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. ]

16. - Datos generales del juez

Nombre del juez: Alejandro Sabino Menacho Rivera
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (%
Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa (x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docente
Institucién donde labora:
2a4dafios( )
Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion 15 afios
17. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Evaluacion del compromiso organizacional

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: [Modificado

Administracion: | Presencial
20 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: [ nstitucional

El objetivo de la medicion es medir el nivel del compromiso
Significacion: | organizacional de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo




19.

Compromiso Organizacional:

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Institucional

Afectiva
Normativa
Continuidad

labora

Son las actitudes que tiene el trabajador al momento
Ide rezar un trabajo frente a su institucion donde

20.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacién del compromiso
organizacional. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El ftem  se | 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilinante a5 laordenacién de estas.
decir, su 3 X Se requiere una modificacién muy especifica
sintctica - Moderado nivel dealgunos de los términos del ftem.

y 8!

semantica son Blit : t' _— —
adecuadas: . item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel aduciata

1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién légicaconla

8!
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene
relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item ticne una relacion tangencial /lejana
conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionado con
ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede 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.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




odria considerar otra oportunidad laboral.

Esta usted orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad. 3 3 3
[Tiene usted un vinculo emocional con esta entidad. 3 3 3
Esta usted dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo 3 3 3
laboral para seguir trabajando en la entidad.

’amsidera usted que si no hubiera aportado tanto a la entidad| 3 3 3
(2

Tercera Dimension Normativa: Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel normativo en el trabajador

Observaciones/

DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia 4
Recomendaciones
(Otras personas dependen de los ingresos que recibe usted de Ia| 3 3 3
lentidad.
Incluso si quisiera dejar la institucion, seria dificil para usted. 3 3 3
DIMENSION:  [Considera usted que hoy en dia permanecer en una entidad es 3 3 3
NORMATIVA  |a la vez una necesidad y un deseo.
[Considera usted que es fiel a esta entidad. 3 3 3
[Considera usted que se encuentra obligado a laborar en esta 3 3 3
lentidad.
Obser (precisar si hay iciencia en la i de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Apli és de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Postigo Zumaran, Julio Efrain NI: 29646109

Especialidad

'Pertinencia: EI
2Relevancia:

del validador: Metodélogo e Ing. Industrial

iten comesponde al concepto tedrico formulado.
item es apropiado para representar al componente o

especifica del constructo
: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es

©ONciso, exacto y directo

Firma

6 de octubre del 2023




Primera Dimensién Afectiva: Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel afectivo en el trabajador

DIMENSIONES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del 3 3 3
[Empleo cree plenamente en los valores de la entidad.
[Se presentan muchas oportunidades laborales en otras 3 3 3
lentidades.
ISe presentan situaciones que fortalecen considerablemente Ig| 3 3 3
cooperacién con la entidad.
DIMENSION:  [Considera usted que esta totalmente identificado con la 3 3 3
AFECTIVA lentidad.
Recibe usted algln tipo de apoyo especial de la entidad. 3 3 3
Usted se sentiria culpable si abandonara la entidad en este 3 3 3
Imomento.
[Se encuentra dispuesto a trabajar mas de lo habitual para que Ia| 3 3 3
lentidad sea exitosa.
Segunda Di i6n Continui Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de continuidad en el trabajador
DIMENSIONES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observacw.nesl
Recomendaciones
IAnaliza usted los pros y los contras de unirse o no a esta 3 3 3
entidad.
[Tiene usted las habilidades y capacidades para encontrar otro
bai 3 3 3
i rabajo.
DIMENSION: W y s
CONTINUIDAD Considera usted que la entidad significa mucho para usted. 3 3 3
onsidera que se siente en deuda con esta entidad. 3 3 3
[Esta usted seguro (a) de que esta entidad compensa sus 3 3 3
necesidades




odria considerar otra oportunidad laboral.

Esta usted orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad. 3 3 3
[Tiene usted un vinculo emocional con esta entidad. 3 3 3
Esta usted dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo 3 3 3
laboral para seguir trabajando en la entidad.

’amsidera usted que si no hubiera aportado tanto a la entidad| 3 3 3
(2

Tercera Dimension Normativa: Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel normativo en el trabajador

Observaciones/

DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia 4
Recomendaciones
(Otras personas dependen de los ingresos que recibe usted de Ia| 3 3 3
lentidad.
Incluso si quisiera dejar la institucion, seria dificil para usted. 3 3 3
DIMENSION:  [Considera usted que hoy en dia permanecer en una entidad es 3 3 3
NORMATIVA  |a la vez una necesidad y un deseo.
[Considera usted que es fiel a esta entidad. 3 3 3
[Considera usted que se encuentra obligado a laborar en esta 3 3 3
lentidad.
Obser (precisar si hay iciencia en la i de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Apli és de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Postigo Zumaran, Julio Efrain NI: 29646109

Especialidad

'Pertinencia: EI
2Relevancia:

del validador: Metodélogo e Ing. Industrial

iten comesponde al concepto tedrico formulado.
item es apropiado para representar al componente o

especifica del constructo
: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es

©ONciso, exacto y directo

Firma

6 de octubre del 2023




CARTA DE PRESENTACION

Para: Mg. Tito Vidal Choque Ardiles
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y
con la cual optaré el grado de maestria en gestién publica.

El titulo y nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en una Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo — Arequipa, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente;

Firma
Castro Apaza, Ingrid Janeth



Anexo

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacion la gestién
del talento humano en trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo — Arequipa

vo en Estudiantes Universitarios”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lagrar que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Da 1j

Nombre del juez:

Tito Vidal Choque Ardiles

Grado profesional: Maestria (x) Doctor O
. Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

Servidor y funcionario publico en diferentes entidades|
publicas.

Institucion donde labora:

IAbogado externo del Gobierno Regional de Arequipa

2a4dafios( )
Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del

estudio realizado.

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

3.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

ICuestionario de gestion del talento humano

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: | Cuestionario modificado

Administracién: | Presencial

Tiempo de aplicacion:

20 min

Ambito de aplicacién: | Institucional

El objetivo de la medicién es evaluar el nivel de la gestion de talento en
Significacion: | los trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo




4. Gestion del Talento Humano

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
- Incorporacion (Jaramillo, 2019) Es la habilidad que posee todo trabajador
o £ Capauta_mén el cual es capaz de distinguir la inteligencia humana; siendo
Institucional - Desempefio una estrategia la cual apoya a una organizacion para
- Incentivos alcanzar sus metas y objetivos.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Evaluacion de la gestion del talento
humano: De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El i:jgtr_n re%uiere bastanteds modiﬁclacicnesd o ulna
El o se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende, rdenacion de estas
facilmente, es o i

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : F 2 : - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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




Tercera Dimensién Evaluacion de Desempefio: Objetivo evaluar el nivel de desempefio del trabajador

item

Observaciones/

Regional de Trabajo y Promocién del
necesidades.

Empleo satisface sus|

DIMENSIONES Claridad Coherencia Relevancia :
Recomendaciones
Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencia Regional  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
de Trabajo y Promocion del Empleo presentan un criterio motivador
ara la mejora de su desempefio.
Las evaluaciones que se aplican al personal de la Gerencia Regionall  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
de Trabajo y Promocion del Empleo se realizan a todo el personal de g
i entidad.
DIMENSION: Los resultados de las evaluaciones son socializados con el personal de| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
EVALUACION DE  |i3 Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo.
DESEMPENO La organizacion aplica programas de compensaciones basado en su  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
[desemperio.
Las evaluaciones sobre el desempefio del personal de la GRTPE son Alto nivel Alto nivel Alto nivel
imparciales.
En la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo dan la|  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
loportunidad que cada trabajador pueda autoevaluarse.
Cuarta Dimensién Incentivos: Objetivo Evaluar el nivel de Incentivos en el trabajador
DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleol  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lque se desempefia eficientemente recibe reconocimientos por escrito,|
lo cual sirve para mejorar la hoja de vida de los mismos.
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
a un buen d fio recibe al condecoracion por e
INCENTIVOS (51 crconal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo]  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
que tiene un buen desempefio es promovido para ocupar un mejo
uesto de trabajo o cargo jerarquico.
Existe un area en la Oficina de Administracion y/o Recursos Humanos | Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lque sea responsable por otorgar un incentivo al personal destacado.
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lque recibe alguna distincién se muestra satisfecho con el mismo.
La distincidn y/o reconocimiento que recibe el personal de la Gerencial ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel




Primera Dimension Incorporacién: Objetivo: Evaluar el nivel de incorporacion del trabajador

Observaciones/

74

Empleo es capacitado, de acuerdo al
esempefiaran.

puesto de trabajo que

DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia :
Recomendaciones
El personal que existe en la Gerencia Regional de Trabajo y Promociony  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Idel Empleo fue seleccionado de acuerdo a las necesidades de I
Institucion.
Fl personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
6 lcuenta con el perfil profesional, segtn el cargo que desempeia.
i gggﬁ?}% gl-éN El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
fue distribuido en funcion al cuadro de asignacién de Personal (CAP).
La Institucion lleva un adecuado proceso de seleccion de personal. Altonivel Allonivel Alto nivel
Las evaluaciones que se realizaron para la seleccion de personal fueron{ ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
las adecuadas.
egunda Dimensién Capacitacion: Objetivo Evaluar el nivel de capacitacion del trabajador
DIMENSIONES item Claridad Coherencia Relevancia Observacm'nesl
Recomendaciones
lLas capacitaciones que realiza la Gerencia Regional de Trabajo y| Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Promocion del Empleo se ejecutan segun las necesidades de puesto de|
trabajo que se desempefia.
La capacitacion del personal en la Gerencia Regional de Trabajo y| Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Promocion del Empleo se desarrolla utilizando recursos materiales|
lcomo mobiliario, material audiovisual, material de escritorio, etc. Asil
lcomo recursos humanos, es decir, a través de un especialista sobre los|
DIMENSION: emas a tratar.

CAPACITACION [Se realiza un seguimiento y monitoreo al personal que recibi¢ la]  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
capacitacion en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del
[Empleo.
El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
[Empleo recibe induccion en su puesto de trabajo. &
El personal nuevo de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion dell  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Evaluacién de
Compromiso organizacional” . 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.

6. ral
Nombre del juez: Tito Vidal Choque Ardiles
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
i Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
P . Servidor y funcionario publico en diferentes entidades
Areas de experiencia publicas.

profesional:

Institucién donde labora: Abogado externo del Gobierno Regional de Arequipa.

2a4anos( )
Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion

7 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: " s x ; —
Cuestionario de Evaluacion del compromiso organizacional

Autora: | Castro Apaza, Ingrid Janeth

Procedencia: Modificado

Administracion: | Presencial

20 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Institucional

El objetivo de la medicion es medir el nivel del compromiso organizacional
Significacion: | de los trabajadores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo




Primera Dimension Afectiva:

. Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel afectivo en el trabajador
DIMENSIONES item Claridad Coherencia Relevancia Observamo'nesl
Recomendaciones
El personal de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
icree plenamente en los valores de la entidad.
3 ’ Alto ni i ivel
ISe presentan muchas oportunidades laborales en otras entidades. fonivel BlehivEl Altoinive
ISe presentan situaciones que fortalecen considerablemente la Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lcooperacion con la entidad.
DIMENSION: @ i S i o Alto nivel Alto nivel Alto nivel
AFECTIVA Considera usted que esta totalmente identificado con la entidad.
Recibe usted algtin tipo de apoyo especial de la entidad. Altoinivel Allomivel Altgnivek
Usted se sentiria culpable si abandonara la entidad en este momento. Altonivel Altolnivel Alonivel
Se encuentra dispuesto a trabajar mas de lo habitual para que la entidad| ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
ea exitosa.
Segunda Dimensién Continuidad: Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de continuidad en el trabajador
DIMENSIONES item Claridad Coherencia Relevancia Observacufnesl
Recomendaciones
IAnaliza usted los pros y los contras de unirse o no a esta entidad. Alonive: e RG] pltonivet
[Tiene usted las habilidades y capacidades para encontrar otro trabajo. Alloinivel Altoinivel Altcnivel
DIMENSION: ’ . - Alto nivel Alto nivel Alto nivel
CONTINUIDAD IConsidera usted que la entidad significa mucho para usted.
3 5 Alto ni i i
Considera que se siente en deuda con esta entidad. ofnivel ANOINVEL Altover
2 . Alto nivel .. Alto nivel i
Esta usted seguro (a) de que esta entidad compensa sus necesidades | o nivel tonivel Alto nivel
Alto nivel Alto nivel Alto nivel

Esta usted orgulloso (a) de pertenecer a esta entidad.




[Tiene usted un vinculo emocional con esta entidad. Akoinivel Alganel Alto:nivel
Esta usted dispuesto (a) a asumir cualquier tipo de encargo laboral paral ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
seguir trabajando en la entidad.
Considera usted que si no hubiera aportado tanto a la entidad podrial ~ Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lconsiderar otra oportunidad laboral.
Tercera Dimensién Normativa: Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel normativo en el trabajador
DIMENSIONES item Claridad | Coherencia | Relevancia OBsgkvaclonss!
Recomendaciones
Otras personas dependen de los ingresos que recibe usted de la  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lentidad.
Incluso si quisiera dejar la institucion, seria dificil para usted. AlGIve: Alginiver Alcimivel
DIMENSION: IConsidera usted que hoy en dia permanecer en una entidad es a la Alto nivel Alto nivel Alto nivel
NORMATIVA \vez una necesidad y un deseo.
Considera usted que es fiel a esta entidad. Altgjnive! Altanivel Alionivel
Considera usted que se encuentra obligado a laborar en esta entidad. Altoinivel Alto.nivel Alto/hivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Tito Vidal Choque Ardiles DNI: 29428092

Especialidad del validador: Especialidad en Gestién Piblica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la

dimensién

Firma
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No aplicable [ ]

5 de octubre del 2023
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AN AOQ AP AQ AR AS AT AU AV AW AX AY AZ |~
1 T19 T20 T21 T22 Afectiva | Continuidad | Mormativa Incorporacion | Capacitacion | Evaluacion | Incentivos |INREEN
2 4 5 4 5 19 31 20 70 15 18 20 23 s}
3 3 4 4 4 25 37 17 79 19 20 23 22 84
4 2 3 3 5 20 30 20 70 20 21 22 19 82
5 3 4 5 3 22 34 19 75 16 23 20 22 81
6 4 2 4 4 28 26 20 74 16 20 24 22 82
7 3 4 4 3 25 37 17 79 23 15 26 21 85
8 5 4 3 2 14 30 17 61 15 16 20 22 73
9 3 2 4 5 18 28 19 65 16 20 19 22 7
10 5 3 4 1 26 33 18 I 19 19 24 22 84
1 4 5 5 3 23 29 21 73 20 17 23 23 83
12 5 4 4 4 27 40 19 86 21 19 28 24 90
13 5 3 4 4 27 30 12 69 15 20 20 24 79
14 4 4 3 3 21 35 17 73 19 19 18 22 8
1E 2 A A A e LTal an TE 10 an LTS 10 on ¥
onconancoa — :
AY AZ BA BB BC BD BE BF BG BH Bl BJ -
1 Incentivos Afectiva_ | Cc idad_|[ Normativa_ (Compromiso | Incorporcion_ | Capacitacion_ n_ tivo: Talento_
2 23 76 1 1 3 1 1 1 1 2 1
3 22 84 2 3 1 2 2 2 2 1 2
4 19 82 1 1 3 1 2 3 1 1 1
5 22 81 1 2 2 2 1 3 1 1 1
6 22 82 3 1 3 2 1 2 2 1 1
7 21 85 2 3 1 2 3 1 3 1 2
8 22 73 1 1 1 1 1 1 1 1 1
9 22 I 1 1 2 1 1 2 1 1 1
10 22 84 2 2 2 2 2 1 2 1 2
1 | 23 83 1 1 3 1 2 1 2 2 1
12 24 a0 2 3 2 3 2 1 3 2 3
13 24 79 2 1 1 1 1 2 1 2 1
14 22 78 1 3 1 1 2 1 1 1 1
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“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

l ol Tignal Je Aleguipa

G . kxgional do Trabajo y P, E,
T _MITE DOCUMENTARIO
RECIBIDO
Lima, 2 de novlembre de 2023 nsugy. m
P o ..o S10314E.
Dra rolo_ 3. Exp 36557 |
CATHERINE MILAGROS ROORIGUEZ TORREBLANCA fume 2
GERENTA

Gosencia Reglonal de Trabajo y Promocidn del Empleo de Aroquina

De tni mayor corsideracion;

Es gato dirigirme 3 usted, para presentar 8 CASTRD APAZA, INGRID JANETH; identificads con
NI N* 44916717 y con codigo de matricula N' 7002677043; estudiante del programa de MAESTRIA EN
BESTION PUBLICA quien, &n el marco de su tests conducente a T abtencicn de su grado de MAESTRA, 5o
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Gestion del talemto humano y compromiso organizacional en la Gerencia Reglonal de Trabajo y
Promocién del Empleo - Arequips, 2023

Con fines de Investigacidn académics, solikito & su digna persona otorgar ¢l permiso a nuestrs
estudiante, » fin 82 que pucda obtener infofmatidn, #n la INRMUCGN GuE Lstad represents, que 5
permita desarrollar su trabajo de imvestigacidn, Nuestra estudiante investigadar CASTRO APAZA, INGRID
IANETH asume el compromiso de alcanzar a su despacha los resultadas de este estudio, luego de haber
finalizado e mismo con ks asesoefa de nuestros docentes.

Agradeciendo |3 gentileza de su atenodn al presente, hago propicis lo oportunidad para
expresacle los sentirientos de mi mayor consideradian,

Atentamerite,

’ , j(a/ﬂw \//a!”““""f) /J
R e ks,
Jefe

Excunis de Posgrade UCV
Filial Lima Cempus Los Olives

"f







ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MENACHO RIVERA ALEJANDRO SABINO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
— Arequipa, 2023", cuyo autor es CASTRO APAZA INGRID JANETH, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 05 de Enero del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MENACHO RIVERA ALEJANDRO SABINO Firmado electréonicamente
DNI: 32403439 por: AMENACHORI el 05-
ORCID: 0000-0003-2365-8932 01-2024 23:44:33

Caodigo documento Trilce: TRI - 0722328

oo INVESTIGA
.m.. ucv






