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Resumen
La investigacion, fue realizada con el objetivo de determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un
Gobierno Regional, Moyobamba-2024; fue de tipo basica, disefio no experimental,
de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y corte transversal, cuya poblaciéon
y muestra fue de 54 colaboradores, el tipo de muestreo fue no probabilistico, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el cuestionario,
la confiabilidad del instrumento para la gestion del talento humano fue de 0.829 y
para el compromiso laboral fue de 0.916. Como resultados, se encontré que el nivel
de gestién del talento humano fue medio en
66.7% Yy el nivel de compromiso laboral también fue medio en 61.1%. Se concluyo
gue, existe correlacion positiva media entre la gestion del talento humano vy el
compromiso laboral ya que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue de
0,672 por lo que se destacé la importancia de acrecentar las competencias de los
directivos de la entidad designados para la gestion del talento humano para poder

desarrollar mejor sus funciones para lograr un compromiso adecuado.

Palabras clave: Gestion, rendimiento, talento.



Abstract
The research was carried out with the objective of determining the relationship
between human talent management and the work commitment of collaborators of a
Regional Government, Moyobamba-2024; It was of a basic type, non-experimental
design, with a quantitative approach, correlational scope and cross section, whose
population and sample was 54 collaborators, the type of sampling was non-
probabilistic, the data collection technique was the survey and as an instrument the
guestionnaire, the reliability of the instrument for human talent management was
0.829 and for work commitment was 0.916. As results, it was found that the level of
human talent management was medium at 66.7% and the level of work commitment
was also medium at 61.1%. It was concluded that there is a medium positive
correlation between human talent management and work commitment since the
result of Spearman’'s Rho coefficient was 0.672, which is why the importance of
increasing the skills of the entity's managers designated for the management was
highlighted. management of human talent to be able to better develop its functions

to achieve an adequate commitment.

Keywords: Management, performance, talent.



INTRODUCCION

A nivel mundial, la composicion organizacional tiene como protagonista
esencial al recurso humano, el cual por su naturaleza requiere de una gestion
0 manejo adecuado aplicando instrumentos y herramientas estratégicas para
lograr la generacién de bienestar y potenciamiento de sus capacidades. Sin
embargo, las organizaciones muchas veces le restan importancia a este tema,
por lo que asignan directivos de recursos humanos que no se encuentran
capacitados para gestionar al personal, esto es afirmado por Carranza (2023),
quien present6 una informacion donde revela que mundialmente, solo el 22%
de los directivos o responsables de recursos humanos, han logrado generar
experiencias positivas en sus colaboradores, la cual es una realidad
complicada debido a que cuando el personal no se encuentra satisfecho y

valorado en su puesto, genera problemas como la falta de compromiso.

Por otro lado, en EE. UU, una encuesta revel6 que, en el 2021, el 41%
de los servidores puablicos planeaban renunciar a su puesto por
inconsistencias en el area de recursos humanos (Audalia Nexia, 2022).
Asimismo, en Espafia, el 69% de colaboradores encuestados afirmaron que
su productividad no se incrementa debido a que el personal encargado del
area de gestion de personas, no reconoce sus esfuerzos, por lo que su
satisfaccion disminuye (RRHH Digital, 2023). Por otro lado, otro informe
basado en una encuesta realizada en México hacia los colaboradores, permitié
determinar que el 51.5% no considera tener un adecuado compromiso debido
a inconsistencias en la gestion de personas, mientras que el 23.2% considera
gue no tiene compromiso afectivo debido a que la organizacion no toma en

cuenta sus esfuerzos (Olavarrieta, 2020).

A nivel nacional, el sector estatal podria considerarse como uno de los
sectores que presenta elevadas complicaciones para lograr una gestiéon
adecuada del personal. Ante ello, Cortes (2023), aport6 datos que reflejan esta
problematica, donde expresé que el 87.3% de los colaboradores no tienen
seguridad social o se encuentran designados en areas no registradas; esto es
un claro reflejo de la carencia de interés contundente para gestionar al recurso

organizacional mas importante. Asimismo, de acuerdo al reporte de



Tendencias Globales de Capital Humano 2023, el compromiso al igual que la
productividad estan disminuyendo en los colaboradores debido a que la
gestidn del talento estéa siendo realizada en base a modelos antiguos (Deloitte,
2023).

A nivel local, en un Gobierno Regional, el andlisis de la situacion
problematica en torno al tema, permitio conocer que existen deficiencias por
parte de los directivos y demas encargados para la gestion del personal, toda
vez que en muchas ocasiones los colaboradores han percibido que los
procedimientos de gestidbn no son los adecuados y justos ya que no se
respetan a cabalidad las normativas para la convocatoria, seleccion,
contratacion y capacitacion del personal, donde se da lugar a fines politicos y
se deja sin efecto la meritocracia, ademas, las capacitaciones son escasas e
impertinentes sin embargo la exigencia es alin mayor; estas inconsistencias
han generado que el compromiso vaya en decadencia paulatinamente hasta
el punto de desarrollar sus actividades simplemente por no ser descontados,

entre otros pero mas no por iniciativa propia o compromiso con la ciudadania.

En concordancia a lo descrito con anterioridad, se determindG como
Problema General: ¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y
el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno Regional,
Moyobamba-2024? Como Problemas Especificos: ¢ Cual es la relacion entre
la provision y el compromiso laboral de un Gobierno Regional, Moyobamba-
20247 ¢ Cudl es la relacién entre la organizacion y el compromiso laboral de
un Gobierno Regional, Moyobamba-2024? ¢Cual es la relacion entre el
desarrollo y el compromiso laboral de un Gobierno Regional, Moyobamba-
20247

El estudio contd con justificaciones, las cuales son determinadas por
Fernandez (2020) como la exposicidon de las intenciones del estudio. En base
a ello, se expone las siguientes: Justificacion teorica, se sustentdo en la
integracion de informacion consistente y actualizada referente al tema para
ampliar el conocimiento real sobre el tema y su problematica dentro de los
diversos contextos mundiales; justificacion practica, facilito la entrega de datos

validos para que la empresa pueda mejorar la eficiencia al momento de tomar



las decisiones para mejorar la gestion de su personal; justificacién social,
permitié acrecentar el conocimiento sobre las variables para que estas sean
tomadas en cuenta por las entidades y cada uno de sus directivos para
mejorar la eficiencia; justificacion metodologica, se sostiene en la creacion de
instrumentos confiables y validos que posteriormente pueden ser empleados

por otros investigadores.

Asimismo, se determind como objetivo general: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral de los
colaboradores de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024. Mientras que
como Objetivos Especificos: Establecer la relacion entre la provision y el
compromiso laboral de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024. Identificar
la relacion entre la organizacion y el compromiso laboral de un Gobierno
Regional, Moyobamba-2024. Analizar la relacion entre el desarrollo y el

compromiso laboral de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024.

Finalmente, como Hipdtesis General: Existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores
de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024. Como Hipotesis Especificas:
Existe relacion significativa entre la provision y el compromiso laboral de un
Gobierno Regional, Moyobamba-2024. Existe relacion significativa entre la
organizaciéon y el compromiso laboral de un Gobierno Regional, Moyobamba-
2024. Existe relacion significativa entre el desarrollo y el compromiso laboral
de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024.



MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes internacionales, Leal (2023), realizado en
las minipymes de Ecuador buscando determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el compromiso laboral. Fue de tipo aplicada, de disefio
no experimental, su muestra fueron 300 empleados, la técnica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario. Cuyos resultados, reflejaron que el
conocimiento de las emociones por parte del area de recursos humanos
permite mejorar los componentes que facilitan un mejor rendimiento y la
generacion de compromiso para cumplir con los objetivos. Concluyé que, el
conocimiento del personal directivo encargado de gestionar a los
colaboradores es de mucha importancia debido a que estos son los principales
responsables de aplicar estrategias y metodologias que ayuden a incrementar

su rendimiento, asi como también el fortalecimiento de su compromiso.

En tanto, Barrios et al. (2020), desarrollado en un grupo de directivos
empresariales de Colombia con el objetivo de describir las condiciones de la
gestion del talento humano en diversos sectores econdmicos; de tipo basico,
no experimental, la muestra fue de 70 directivos, empleando la encuesta con
su cuestionario como instrumento. A través de sus resultados se evidenciaron
gue los colaboradores no cuentan con las condiciones fisicas e invisibles
necesarias para la generacion de un compromiso y rendimiento adecuado,
esto precisamente debido a que la organizacibn no toma en cuenta estos
factores a través del area respectiva. Concluyeron que, la gran mayoria de
colaboradores estipularon que requieren de un nuevo ambiente de trabajo
donde exista congruencia entre las exigencias y las condiciones entregadas
para el desempefio, esto precisamente debido a que el area encargada no
aplica estrategias adecuadas que ayuden a mejorar los conocimientos para

ser aplicado dentro del dia a dia.

Asimismo, Gonzélez et al. (2021), realizado en una empresa privada de
reclutamiento de personal en Ecuador, con el objetivo de analizar la influencia
de las actividades de gestion del talento en la satisfaccion del personal; fue de

tipo béasico, no experimental, congregando una muestra de 75



colaboradores empleando la encuesta con su cuestionario como instrumento.
Revelaron que, a través de un valor de Pearson igual a 0,790 se estimé la
presencia de una relacion que facilitd el establecimiento de la importancia de
abordar el mejoramiento de la gestion de personas como parte de los
elementos invisibles que haran posible una optima satisfaccion. Concluyeron
que, la empresa necesita fortalecer los aspectos de la gestion de su personal
para propiciar aguellos espacios necesarios para que se sientan seguros y
satisfechos, lo cual ayudard a generar resultados positivos como un buen

rendimiento y compromiso.

Ademas, Arias y Lopez (2020), abordado en una empresa tecnoldgica
de Ecuador con la finalidad de determinar la gestion del compromiso; de tipo
basico, no experimental, la muestra fue de 50 personas, empleando la
encuesta con su cuestionario como instrumento. Demostraron que no existe
un clima adecuado para la generacion del compromiso. Concluyeron que, se
debe seguir realizando las mejoras continuas a las funciones del area de
recursos humanos para que estos tengan la capacidad de emplear los nuevos
avances tecnoldgicos para manejar estratégicamente al recurso humano a
través del potenciamiento de sus habilidades y la atencibn de sus

requerimientos para la aplicacion laboral.

En el plano nacional Medina (2022), desarrollado en Lima en la
Municipalidad Distrital de Kishuara, buscé analizar la correlacién de la GTH
con el CO en los colaboradores; fue de tipo aplicada, disefio no experimental,
la muestra fue de 35 trabajadores encuestados por medio del cuestionario. El
resultado muestra que, el 14,3% consideré que la gestién del personal es
deficiente, el 22,9% lo consideré como regular, a diferencia solo del 11,4% que
lo calific6 como 6ptimo. Concluyendo que, la correlacién fue representada por
un valor de r=0,559 por lo que se destacé la incidencia de la GTH sobre el
compromiso de los colaboradores, estableciendo asi lo importante que resulta
el despliegue adecuado de estrategas pertinentes para gestionar al personal
de modo que se brinden las condiciones adecuadas para la generacion del

compromiso respectivo.



Asimismo, Rojas (2020), desarrollado en la UGEL N° 03, La Victoria -
Lima cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la GTH y el compromiso
organizacional; de tipo basico, no experimental, la muestra fue de 70
profesionales, empleando la encuesta con su cuestionario como instrumento.
Reflejaron que la GTH se desarrolla de manera deficiente de acuerdo a la
valoracion del 15,7%, regular por el 31,4% a diferencia del 52,9% calificado
como eficiente, mientras que el compromiso es elato de acuerdo al 65,7%.
Concluyendo que, existe correlacion representado por un rho= 0.758 con lo
cual se destaco que la mejora en la GTH representa una posibilidad de mejorar

el compromiso asumido por los colaboradores en la institucion.

Ademas, Castro y Delgado (2020), realizado en la oficina estatal del
PEHCBM cuyo objetivo fue determinar un modelo de GTH; de tipo basico, no
experimental, la muestra fue de 70 personas, empleando la encuesta con su
cuestionario como instrumento. Se puedo evidenciar que la preocupacion de
la institucion por mejorar la motivacion de sus colaboradores hacia la
generacion del compromiso donde solamente a veces se realizan actividades
para incentivar de acuerdo a los resultados presentados, lo cual no es
suficiente para crear un ambiente positivo y de confianza. Concluyeron que,
la forma en como se realizar la gestion de los colaboradores influye
significativamente sobre la generacion de compromiso y al mismo tiempo
sobre su desempefio, es por ello que se debe desarrollar la designaciéon de
personal capacitado y comprometido con el mejoramiento de las habilidades
laborales a través de la aplicacién de actividades estratégicas debidamente

planificadas en funcion a los requerimientos de cada persona.

En tanto, Panduro (2021), realizado en la Municipalidad distrital de
Manantay cuyo objetivo fue identificar la relacion de la GTH con el CO en la
entidad; de tipo basico, no experimental, la poblacion fue de 70 trabajadores
y una muestra de 40, empleando la encuesta con su cuestionario como
instrumento. El resultado indica que, existe un alto nivel de compromiso debido
a que manifestaron la participacion adecuada de la institucién para mejorar los
aspectos significativos donde la comunicacion facilita el esclarecimiento de

las necesidades y la transmisién de los requerimientos



para solucionar los impases generados. Concluyeron que, existe una
correlacion entre las variables con un valor de rho= 0.560 por lo que la
integracion de procedimientos funcionales para gestionar a los colaboradores
generara un efecto positivo en la generacion del compromiso requerido para

realizar sus obligaciones laborales.

Ademas, Calle (2021), abordé en Lima dentro de un gobierno local, cuyo
objetivo fue establecer la relacion entre la motivacion y la atencion al
ciudadano; de tipo basico, disefio no experimental, la muestra fue de 343
trabajadores encuestados por medio del cuestionario. En los resultados se
observa que, en cuanto a la dimensidbn motivacion intrinseca de los
encuestados estuvo totalmente en desacuerdo. Concluy6 que, una adecuada
gestion de los colaboradores permitira desarrollar adecuadamente el
compromiso que se requiere para lograr resultados altamente competitivos, es
por ello que se debe acudir a hacia actividades de motivacion analizando
adecuadamente aquellos factores internos y externos que sean considerados
como significativos por el personal, lo cual permitird adoptar una estrategia

congruente con sus expectativas para lograr mayores resultados.

También se cit6 a Rumiche y Silupd (2022), realizado en la
municipalidad de Piura, con el objetivo de la identificacion de los valores de
correlacion entre la GTH con el CO, fue de tipo aplicada no experimental,
abarcé una muestra de 80 colaboradores encuestados por medio del
cuestionario. En los resultados se destaca que el 47,5% consideré que la
entidad desarrolla capacitaciones para la mejora de las competencias
laborales, mientras que el 53,8% contemplé que no se lleva a cabo un
adecuado proceso de aprovisionamiento. Concluyendo que, la correlacion es
positiva con un valor de rho= 0.867 con el cual destacaron la participacion
relevante de la GTH para la generacion de un compromiso 6ptimo en los
colaboradores, lo cual ademas ayuda a generar mejores condiciones para

lograr los objetivos respectivos para el crecimiento institucional.

En esa misma linea, Lino (2022), realizado en Lima en una entidad
publica de salud, cuyo objetivo fue determinar la relacion de la gestién del

personal con el compromiso laboral; de tipo basico, no experimental, la



muestra fue de 70 colaboradores, empleando la encuesta con su cuestionario
como instrumento. A través de los resultados afirmaron que el 50% determiné
que la GTH se desarrolla dentro de un nivel alto, mientras que el compromiso
fue calificado dentro de los mismos parametros por el 48,6%. Concluyendo
que, la correlacion positiva fue expresada por un valor de 0,395 con lo cual
manifestaron que existe influencia de las actividades de gestion en el personal,
pero estos no son altamente influyentes sobre la generacion del compromiso

necesario para fortalecer la competitividad.

Asimismo, a nivel local Panduro (2021), realizado en la empresa
Coopac San Martin de Porres, Tarapoto con el objetivo fue establecer la
relacion entre la GTH con el desempefio; fue de tipo basica, no experimental,
cuya muestra fue de 85 colaboradores, encuestados por medio del
cuestionario. Evidencio un resultado de correlacion alta entre la realizacion de
las actividades orientadas a la gestion de los colaboradores con el desempefio
obtenido por cada uno de ellos en sus actividades asignadas. Concluy6 que,
existe una correlacién representada por lo que también se destaca la
necesidad de mejorar cada uno de los aspectos orientados a esta variable
para hacer posible que el rendimiento y el compromiso sea el suficiente para
lograr los resultados de crecimiento adecuados.

Ademas, Vela (2021), abordado en la empresa Promart buscando la
determinacién del vinculo entre la GTH y el CO; de tipo basica, no
experimental, cuya poblacion fue de 153 colaboradores y una muestra fue de
110, empleando la encuesta con su cuestionario como instrumento. En lo que
concierne a sus resultados se pudo destacar que existe una influencia directa
de la realizacién de las actividades de capacitaciéon de los colaboradores
dentro de la empresa con su compromiso asumido para el logro de los
objetivos. Concluyé que la correlacion esta representada lo cual permitid
asumir la verdadera importancia de afrontar el mejoramiento adecuado de las
competencias de los colaboradores designados para la gestion de las
personas, debida que esto principalmente ayudara a disefiar estrategias
concordantes con las necesidades para facilitar la conformacion de un

compromiso verdaderamente competitivo.



Asimismo, Marin (2021), realizado en la empresa financiera Confianza,
Tarapoto para determinar la relacion entre la GTH y el CO; fue tipo basica, no
experimental, cuya muestra fue de 32 colaboradores, empleando la encuesta
con su cuestionario como instrumento. Expusieron que las personas
consultadas mencionaron que la realizacion de las actividades orientadas a la
gestion de las personas posee una eficiencia media, mientras que el
compromiso asumido fue representado de igual forma. Concluyeron en la
existencia de una correlacion positiva y también significativa de la realizacién
de las actividades para la gestion de las personas, el compromiso asumido por

cada uno de ellos en la realizacion de sus responsabilidades laborales.

En tanto, Arcentales (2021), se realizé en la empresa Electro Oriente,
Tarapoto buscando determinar la relacién entre el compromiso y productividad
laboral. Fue tipo basica no experimental; la poblacién fue de 429 y la muestra
de 50; empleando la encuesta con su cuestionario como instrumento.
Encontraron que solamente casi la mitad de los colaboradores mantiene un
compromiso considerable, mientras que en la productividad solamente es
considerada como positiva. Concluyeron en una relacibn que ayudd a
establecer la importancia de la generacion del compromiso asumido por los
colaboradores frente a las actividades organizacionales para hacer posible que
la productividad adecuada de acuerdo a los indicadores establecidos por la

empresa.

Finalmente, Villalba (2021), desarrollado en una panaderia en Tarapoto
con el objetivo de determinar la relacién entre la GTH y el CO, fue de tipo
descriptiva, correlacional, la fue de 30 colaboradores, encuestados por medio
del cuestionario. Dentro de sus resultados resalté que el 50% consideraron
que solo a veces se desarrolla una adecuada gestion por parte de los
directivos, mientras que el 73,3% destacO que casi siempre existe un buen
nivel de compromiso. Concluyé que la correlacion fue positiva representada
por un valor de rho= 0.623 por lo que destaco la importancia de fortalecer
continuamente las practicas de gestion del personal porque se trata de una

herramienta que ayuda a mejorar los aspectos de compromiso en las



personas con la cual habra mayores probabilidades de alcanzar los resultados

esperados para la competitividad.

Respecto a la primera variable gestidn del talento humano, se incorporé
a la teoria de las relaciones humanas, la cual establece que las personas
deben estar en constante relacion con sus compaferos, sobre todo dentro del
ambito laboral debido a que se trata del mejoramiento de los vinculos
emocionales y sociales que ayuden a mejorar su aprendizaje, de modo que
su rendimiento se vea mejorado. También se encuentra la teoria de la
motivacion, la cual establece que los colaboradores tienden a ser mas
eficientes cuando se realiza la motivacion respectiva de acuerdo su
rendimiento, para lo cual se pueden emplear diversos mecanismos
estratégicos que ayudaran a la incrementar su participacion dentro de la
organizacion, facilitando también el mejoramiento del vinculo afectivo

organizacional (Flores, 2005).

En tanto para la variable gestién del talento humano tuvo como autor
principal a Amador (2021), donde lo defini6 como un proceso articulado y
conformado por diversas etapas que buscan el mejoramiento de las
habilidades y los espacios para generar un desempefio competitivo. Ademas,
Santos (2022), determinaron que se trata de una herramienta indispensable
que debe ser aplicada en cualquier tipo de organizacién debido a que facilita
la preparacion de las condiciones adecuadas para que los colaboradores
encuentren un espacio y las herramientas pertinentes para poder abordar las
responsabilidades designadas. Asimismo, Chancha et al. (2022) definieron a
la meritocracia como un término empleado mayormente en la gestion publica
que indica el mérito realizado por un colaborador para hacerse acreedor de un
puesto 0 asenso en su area de trabajo, es decir, la justificacién por medio de

sus resultados y competencias.

Asimismo, Briones & Gonzalez (2019), establecieron que se trata de un
proceso complejo que debe ser supervisados por personal capacitado para
facilitar el mejoramiento de los conocimientos y habilidades de los
colaboradores, de modo que estos se encuentren preparados para afrontar las

responsabilidades asignadas y obtener los resultados planeados. Ademas,
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Carvajal (2021), sostuvo que es necesario aplicar estrategias congruentes con
las necesidades internas organizacionales, lo cual permitird comprender
aguellas limitaciones que pueden estar afectando los colaboradores a fin de
abordar el mejoramiento adecuado y la eliminacién de las barreras para
incrementar su rendimiento, lo cual ademas permite incrementar el
conocimiento para la empleabilidad de cada uno de los colaboradores en sus

actividades diarias.

Al respecto, Araujo et al. (2023), establecieron que la aplicacién de
herramientas estratégicas para incrementar la eficiencia con la cual se realiza
la gestion de las personas permite acrecentar las posibilidades de contar con
personal adecuadamente y capacitado para cumplir con los objetivos el
mejoramiento de la estructura organizacional. Ademas, Quifiones (2022),
establecieron que esta herramienta hace posible la creacién de un espacio
adecuado donde los colaboradores puedan desempefiarse con total
seguridad. También se considera imprescindible la consideracién de las
necesidades laborales de las personas para poder crear un entorno
estratégico donde se cumplan los objetivos personales y organizacionales
(Pareja et al., 2022). En tanto, Jaime y Baldoceda (2023), definen que, es
considerada como una responsabilidad organizacional que debe ser mejorada
continuamente para poder mantener actualizados los conocimientos laborales.
Asimismo, Chancha et al. (2022), establecieron que uno de los problemas es
la ausencia de mecanismos estratégicos orientados al mejoramiento de esta
herramienta lo cual genera que no se logren los objetivos. Por su parte,
Panduro et al. (2023), establecieron que la tecnologia debe ser utilizada

también para la gestion 6ptima del personal buscando su bienestar.

Asimismo, las dimensiones de la gestion del talento humano segun
Amador (2021), son: Provision, permite desarrollar la incorporacion de un
analisis para determinar las necesidades de personal dentro de la
organizacion, lo cual facilitara la prevision de recursos en situaciones
complejas para no afectar el funcionamiento optimo. Organizacion, permite

realizar la designacion de las funciones a cada uno de los colaboradores
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considerando sus especialidades y el area donde se encuentran laborando, lo
cual ademas abre la posibilidad de aplicar mecanismos para conocer su
rendimiento a través de la evaluacion. Desarrollo, contempla la realizacion de
actividades de capacitacion y otros mecanismos que permitan mejorar 0
actualizar los conocimientos para el desarrollo Optimo de las actividades

conforme a lo estipulado en los objetivos.

Respecto a la segunda variable, se consideré a la teoria del apego
institucional, sostiene que los colaboradores generalmente van desarrollando
un apego hacia su organizacion de acuerdo a la forma en como esta realice
la atencién de sus necesidades, lo cual permite obtener diversos beneficios
como el mejoramiento de su compromiso para cumplir con cada actividad
designada. Se encuentra también la teoria del apego psicolégico, establece
que algunos colaboradores desarrollo en este tipo de apego con un
sentimiento mas profundo que permite sustentar su participacion colaborativa
dentro de la organizacién por medio del cumplimiento de sus funciones y la
busqueda de mejores opciones para lograr resultados altamente competitivos,
lo cual genera diversos beneficios como la influencia para sus demas

comparieros hacia el mejoramiento de su rendimiento (Nava et al., 2021).

En cuanto a la variable compromiso laboral se cit6 a Chiang et al.
(2010), lo conceptualizan como el nivel de involucramiento de los
colaboradores para hacerse cargo de las responsabilidades asignadas con el
objetivo principal de lograr aquellos resultados que ayuden al crecimiento
organizacional. Para ello, Vargas et al. (2022), sostienen que los recursos mas
importantes son los colaboradores, es por ello que las organizaciones deben
aplicar procedimientos estratégicos que ayuden a mejorar Su COmpromiso a
través de estrategias que incentiven su involucramiento. Asimismo, Duche et
al. (2019) determinaron que la aparicion del compromiso esté relacionada con
diversos factores, los cuales pueden originarse en el interior de la

organizacion, asi como en la persona misma.

Asimismo, Araya et al. (2020), establecieron que uno de los mejores
mecanismos es la aplicacién de una motivacion competente para reconocer a

cada uno de los logros y del cumplimiento de las metas, lo cual permitira que
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se sientan realizados el mismo tiempo valorados. Ademas, Saccaco (2023),
determinaron que el compromiso laboral puede ser medido a través de
diferentes instrumentos o indicadores, sin embargo, de acuerdo con Martinez
et al. (2020), la evaluaciébn de sus resultados permitira determinar
especificamente en la responsabilidad con la cual cada uno de ellos asumen
sus funciones. Asimismo, Velezmoro y Solorzano (2022), indicaron que es
necesario aplicar metodologias congruentes con la realidad organizacional

para poder acrecentar el compromiso por medio de propuestas viables.

Asimismo, Laoyza et al. (2023), establecieron que, dentro del ambito
estatal, existe una tendencia negativa respecto al nivel de compromiso de los
colaboradores para asumir sus funciones, lo cual precisamente esta
evidenciado en una atencion deficiente sin la calidad necesaria. Ademas,
Mufioz et al. (2022), determinaron que lamentablemente es muy comun ver
que en las instituciones no se realizan procedimientos para abordar el
reconocimiento de los logros, asi como tampoco se cumplen las normativas
para escalar en los puestos internos debido a que existe un alto nivel de
corrupcion. Aunado a ello, Chiang et al. (2022), sostuvieron que a pesar de
conocer que el compromiso es un factor esencial para lograr un resultado
competitivo organizacional, las instituciones a través de sus directivos no
toman en cuenta la realizacion de las actividades competitivas que faciliten el
fortalecimiento. Ademas, Trevifio y Lépez (2022), establecieron que es
necesario aplicar mecanismos estratégicos que ayuden a reconocer los logros

de los colaboradores para hacer posible el fortalecimiento de su compromiso.

Ademas, las dimensiones del compromiso laboral Chiang et al. (2010)
son: Compromiso Afectivo, se produce cuando los colaboradores desarrollan
un sentimiento afectivo con la organizacion, lo cual permite la identificacion
con sus objetivos y el cumplimiento de responsabilidades en concordancia con
las planeaciones. Compromiso Normativo, es considerado como un
sentimiento que genera obligaciéon en el colaborador para seguir vinculado a
la organizacion, debido a que consideran como una deuda por las
oportunidades brindadas. Compromiso de continuidad, se desarrolla cuando

el colaborador es consciente de que cuenta con la mejor opcion para estar
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vinculado laboralmente a la organizacion y al mismo tiempo determinar que

es muy beneficiosa su participacion para el cumplimiento de los objetivos.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo basica, concordante con las afirmaciones que
establecen un proceso para la recopilacion de datos ya existentes que
ayuden a generar la comprobacion de hipotesis y el crecimiento del
conocimiento sobre el tema abordado (Padilla y Marroquin, 2021).

3.1.2. Disefio de investigacion

Respecto al disefio, fue no experimental, teniendo en cuenta que su
realizacion no genera la interferencia en el funcionamiento natural de las
variables, debido a que la indagacion se realizara en su propio ambiente a
través de la aplicacién de los cuestionarios (Garcia y Sanchez,
2020).

Posee un enfoque cuantitativo, considerando la incorporacion de
datos numéricos y estadisticos en los resultados y las conclusiones para
realizar la explicacion de los hallazgos para cumplir con los objetivos
planteados (Leyva y Guerra, 2022).

Posee un alcance correlacional, precisamente debido a que su
orientacidn estratégica es la verificacion de la relacion entre las variables
consideradas dentro del tema (Mufioz y Solis 2021). De corte transversal,
segun Ramos (2020), se desarrolla en un solo momento recopilando datos

para su andlisis y exposicion de resultados.

3.2.Variables y operacionalizacién

La variable independiente gestion del talento humano, de forma
conceptual fue definida para poder conocer su definiciébn principal, asi
como la forma en como puede ser medida, es por ello que Amador (2021),
lo defini6 como un proceso articulado y conformado por diversas etapas
que buscan el mejoramiento de las habilidades y los espacios para

generar un desempeiio competitivo.
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Concerniente a la definicion operacional, se realizé la medicion de
la variable por medio de la aplicaciéon de un cuestionario con escala de

medicién fue ordinal.

Respecto a la definicibn conceptual de la variable dependiente
compromiso laboral, la definicion conceptual fue establecida por Chiang et
al. (2010), quien lo conceptualiza como el nivel de involucramiento de los
colaboradores para hacerse cargo de las responsabilidades asignadas.

La definiciébn operacional hizo posible la integracion del instrumento
correspondiente para su medicion en base a una escala de medicion fue

ordinal.

3.3.Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
3.3.1. Poblacién

De acuerdo con Romero et al. (2022), es contemplada como todos

aquellos elementos que dan forma al objeto sometido a investigacion, los
cuales presentan caracteristicas fundamentales que ayudan a la
incorporacion de instrumentos para su andlisis adecuado.
Tabla 1.

Distribucién de la poblacion

Area Cantidad
Desarrollo Econdmico 12
Desarrollo Social 11
Infraestructura 14

Planeamiento y Presupuesto
Secretaria general
Total 54

Nota: informacién proporcionada por el area de recursos humanos

La poblacién fue de 54 colaboradores de un Gobierno Regional.

Criterios de seleccion
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Respecto a los criterios de inclusion, se realizara la incorporacion
de aquellos trabajadores que se encuentren nombrados, contratados
mediante CAS y aquellos que cuenten con una vigencia mayor a tres

meses prestando servicios a la institucion.

En cuanto a los criterios de exclusion, no se tomara en cuenta al
personal vinculado mediante locacion, aquellas que esté realizando

practicas, del gobernador regional y otros directivos.

3.3.2. Muestra

Segun Cvetkovic et al. (2021), generalmente se trata de una
cantidad reducida de la poblacion que seleccionada estratégicamente para
brindar los datos que el estudio requiere para la generacion de los

resultados en concordancia con los objetivos.

La muestra de estudio lo conformaron los 54 colaboradores de un
Gobierno Regional.

3.3.3. Muestreo

Se consideré la utilizacion de un muestreo no probabilistico por
conveniencia de acuerdo a los criterios de los investigadores sin aplicar la

probabilidad o férmula estadistica.

De acuerdo con Ramos (2020), el muestreo no probabilistico es
conceptualizado como la determinacion de las unidades muestrales sin
necesidad de emplear la estadistica para la determinacion respectiva, sino
gue se consideran diversos aspectos como los intereses del estudio y la

extension poblacional.
3.3.4. Unidad de anélisis

De acuerdo con Cvetkovic et al. (2021), es determinado como la
unidad minima de los elementos que son analizados dentro de un estudio
en conformidad con la poblacién interpretada como parte del objeto de
estudio, para lo cual se contemplé a un colaborador de la institucion;

dentro de ello, para cumplir con la medicion respectiva, se emplearon los
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instrumentos respectivos para acreditar los datos necesarios para

alimentar el analisis.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se empled la encuesta, la cual esta avalada por Cisneros et al.,
(2022), como uno de los métodos més eficientes que conducen hacia los
datos requeridos por la investigacion para establecer los resultados vy

comprobar las hipotesis.

En cuanto a los instrumentos, se emplearon los cuestionarios uno
por cada variable, dentro del cual se incluyeron interrogantes en funcion
a cada indicador para recopilar la data respectiva, los mismos que fueron
aplicados a través de formularios de Google para facilitar el llenado y no

interrumpir en sus actividades.

Tabla 2.

Baremos de gestion del talento humano

Variable Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Min Max Min Max Min Max
V1: Gestion del talento humano 19 44 45 70 71 95

D1: Provision 6 13 14 22 23 30
D2: Organizacion 7 16 17 26 27 35
D3: Desarrollo 6 13 14 22 23 30
Tabla 3.

Baremos de gestiébn de compromiso laboral

Variable Insatisfecho Indiferente  Satisfecho

Min _ Max Min Max Min Max

V1: Compromiso laboral 15 34 35 54 55 75
D1: Compromiso afectivo 5 11 12 18 19 25
D2: Compromiso de continuidad 5 11 12 18 19 25
D3: Compromiso normativo 5 11 12 18 19 25

3.4.1. Validez y confiabilidad

Se considero la comprobacion de la validez a través del juicio de
expertos contando con la revision de 3 profesionales quienes abordaron

el andlisis respectivo para proceder con la aplicacion.
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Respecto a la confiabilidad, se empled la utilizacion del alfa de
Cronbach, dentro del cual se consider¢ la necesidad de reconocer como
validos solamente a los resultados que se encuentren iguales o mayores
a 0.7, para el cual también se tom6 en cuenta el software Spss v.25
(Borjas, 2020).

Dentro de ello, en cuanto al cuestionario sobre la primera variable,
se logré una confiabilidad de 0.829 y para la variable compromiso laboral
fue de 0.916 acreditando asi su aplicacion debido a que ambos resultados

se encuentran por encima de 0.7.

3.5. Procedimientos

Posterior a la determinacion del tema, se realizé los siguientes
pasos: Primero: se abordd a la determinacion del marco tedrico por medio
de informacion procedente de fuentes confiables. Segundo: se disefiaron
los cuestionarios considerando las variables para incorporar preguntas
estratégicas que ayuden al conocimiento de las variables. Tercero: se
realiz6 la verificacion de fiabilidad y validez de cada uno de los
cuestionarios para su posterior aplicacion que permitié obtener los datos.
Cuarto: analisis estadistico para obtener los resultados. Quinto: discusion
de resultados en funcién a los resultados encontrados y los antecedentes.
Sexto: elaboracion de las conclusiones con cada una de las

recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos
Se realiz6 el andlisis de todos los datos obtenidos empleando la
estadistica descriptiva para la construccion de tablas y figuras que ayuden
a la exposicion de los hallazgos, asi como también se empleara a la
estadistica inferencial por medio del SPSS V25 para determinar la
correlacion entre las variables y al mismo tiempo aceptar o descartar las

hipotesis por medio del coeficiente respectivo.
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3.7. Aspectos éticos

Se sustentd en los principios éticos internacionales, iniciando por la
autonomia, donde se brindd la libertad para que los encuestados puedan
decidir sobre su participacion; beneficencia, porque se pretende realizar
un analisis que ayude a determinar estrategias de mejora dentro de la
institucion; no maleficencia, al desarrollar un estudio cuidadoso que no
genere conflictos o problemas para el funcionamiento interno; justicia, para
respetar los derechos de cada participante y la entrega de espacios justos
para garantizar su participacion Optima; también se respetaran las
normativas de la universidad donde se estipula el uso de las normas APA
para el citado; asimismo, se garantizo el consentimiento informado donde
cada participante tuvo conocimiento respecto a las intenciones de los
instrumentos; se contempld la integridad cientifica en la medida que el

estudio se desarrolld solamente con fines académicos.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis de los resultados por frecuencias

Se destaca que, para la obtencion de los resultados, se extendié la aplicacion
de una encuesta hacia los colaboradores a través de la herramienta formularios de
Google, el cual facilité la obtencidn de los datos y respuestas de los 54 encuestados

de la entidad, los cuales se analizaron eficientemente.

Se resalta que la totalidad de interrogantes compuestas para la encuesta
fueron 34, dentro de la cual, 19 corresponden a la primera variable mientras que la
segunda tuvo 15, abordando un analisis en torno a cada una de las dimensiones

especificadas para cada variable.

Tabla 4.

Nivel de gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 12 22,2%
Nivel medio 36 66,7%
Nivel alto 6 11,1%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 5 muestra los niveles de la variable gestién del talento
humano, dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el
66,7% consideraron como de nivel medio la eficiencia con la cual la institucion
desarrolla la gestion respectiva del personal, ademas, el 22,2% lo consideré como
bajo, asimismo, el 11,1% lo determind como alto; lo cual resulta preocupante debido
a que este proceso es fundamental para mejorar el compromiso y el rendimiento

laboral.
Dimensiéon 1: Provisiéon
Tabla 5.

Nivel de provisiéon

Frecuencia Porcentaje
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Nivel bajo 9 16,7%

Nivel medio 38 70,4%
Nivel alto 7 13,0%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 6 muestra los niveles de la dimension provision,
dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el 70,4% lo
consideraron como de nivel medio la eficiencia con la cual la institucién desarrolla
la provision de la fuerza laboral interna personal, ademas, el 16,7% lo considero

como bajo, asimismo, el 13% lo determiné como alto.
Dimensidén 2: Organizacion
Tabla 6.

Nivel de organizacion

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 11 20,4%
Nivel medio 41 75,9%
Nivel alto 2 3, 7%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 7 muestra los niveles de la dimensién organizacion,
dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el 75,9%
consideraron como de nivel medio la eficiencia con la cual la institucién desarrolla
la organizacion respectiva del personal para la realizacion de las actividades
necesarias como parte de las obligaciones laborales, ademas, el 20,4% lo consideré

como bajo, asimismo, el 3,7% lo determiné como alto.

Dimensién 3: Desarrollo

Tabla 7.
Desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 15 27,8%
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Nivel medio 34 63,0%
Nivel alto 5 9,3%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 8 muestra los niveles de la dimension desarrollo,
dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el 63%
consideraron como de nivel medio la eficiencia con la cual la institucion desarrolla
las actividades para fomentar el desarrollo o crecimiento de las competencias del
personal para la realizacion de las actividades, ademas, el 27,8% lo consideré como

bajo, asimismo, el 9,3% lo determin6é como alto.
- Variable 2: Compromiso laboral

Tabla 8.

Nivel de compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 13 24,1%
Nivel medio 33 61,1%
Nivel alto 8 14,8%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 9 muestra los niveles de la variable compromiso
laboral, dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el
61,1% lo consideraron como de nivel medio la eficiencia con la cual la institucion
propicia el incremento del compromiso de los colaboradores para la realizacion de
sus obligaciones, ademas, el 24,1% lo consider6 como bajo, asimismo, el 14,8% lo
determindé como alto; resultando evidente lo insuficientes que son las actividades

abordadas por la entidad y que requieren ser mejoradas.
Dimension 1: Compromiso afectivo

Tabla 9.

Nivel de compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

23



Nivel bajo 10 18,5%

Nivel medio 39 72.2%
Nivel alto 5 9,3%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 10 muestra los niveles de la dimension compromiso
afectivo, dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados, el
72,2% lo consideraron como de nivel medio a este tipo de compromiso asumido
para con la entidad en la realizacion de sus actividades, ademas, el 18,5% lo

consideré como bajo, asimismo, el 9,3% lo determiné como alto.
. Dimensién 2: Compromiso de continuidad

Tabla 10.

Nivel de compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 8 14,8%
Nivel medio 40 74,1%
Nivel alto 6 11,1%
Total 54 100%

Se aprecia que, la tabla 11 muestra los niveles de la dimension compromiso
de continuidad, dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores
encuestados, el 74,1% lo consideraron como de nivel medio a este tipo de
compromiso asumido para con la entidad en la realizacion de sus actividades,
ademas, el 14,8% lo consideré como bajo, asimismo, el 11,1% lo determiné como

alto.

. Dimensién 3. Compromiso normativo

Tabla 11.

Nivel de compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 15 27,8%
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Nivel medio 32 59,3%
Nivel alto 7 13,0%

Total 54 100%
Se aprecia que, la tabla 12 muestra los niveles de la dimensién compromiso

normativo, dentro del cual se destaca que, de los 54 colaboradores encuestados,
el 59,3% lo consideraron como de nivel medio a este tipo de compromiso asumido
para con la entidad en la realizacion de sus actividades, ademas, el 27,8% lo

consideré como bajo, asimismo, el 13% lo determiné como alto.

4.2. Resultado del objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno

Regional, Moyobamba-2024.
Tabla 12.

Nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral.

Com prnmien laboral

Nivel bajo vae! Nivel alto Total
medio
Nivel bajo Recuento 3 8 1 12
» % del total '5.6% ‘14 8% 1.9% 22.2%
Gestion  \ivel 'Recuento 4 23 3 30
del 1alento edio 9% del total 7.4% 426%  56%  556%
Nivel alto Recuento 2 5 5 12
% del total 3,7% 9,3% 9,3% 22,2%
Total Recuento 9 36 9 54
S deltotal 16.7%  66.7%  167%  100%

De acuerdo con la tabla de contingencia presentada, se aprecia que la
relacion presente entre las variables es media; también permitié conocer que el
5,6% de colaboradores manifestaron que hay una relacién baja; asimismo, el 42,6%
manifestd que hay una relacion media entre variables, ademas, el 9,3% sostuvo
gue la relacion es alta. Es por ello que se concluyé que, la relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno
Regional, Moyobamba-2024, es de nivel medio; con lo cual se puede afirmar que,
en la medida que la entidad desarrolle una gestion competitiva, lograra que los
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colaboradores desarrollen un mejor compromiso que conlleve hacia la permanencia
y la eficiencia para la realizacion de las actividades con la satisfaccion necesaria,
la misma que facilite la obtencion de resultados realmente competitivos para la

entrega de servicios acondicionados a las necesidades ciudadanas.
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4.3. Resultado del objetivo especifico 1: Establecer la relacion entre la
provision y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno

Regional, Moyobamba-2024.
Tabla 13.

Nivel de relacion entre la provision y el compromiso laboral.

Compromiso laboral

i Total
Nivel bajo Vel Nivel alto
medio
Nivel bajo 7,4% 13,0% 5,6% 25,9%
Provision Nivel medio 9,3% 35,2% 7,4% 51,9%
Nivel alto 5,6% 11,1% 5,6% 22,2%
Total 100%

De acuerdo con la tabla de contingencia presentada, se aprecia que la
relacion presente entre la dimensién provision y el compromiso laboral es media;
también permitié conocer que el 7,4% de colaboradores manifestaron que hay una
relacion baja; asimismo, el 35,2% manifestd que hay una relacion media entre
variables, ademas, el 5,6% sostuvo que la relacion es alta. Es por ello que se
concluyé que, la relacion entre la provision y el compromiso laboral de los
colaboradores de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024, es de nivel medio; es
por ello que se destaca la necesidad de que la entidad mejore sus estrategias para
la provisibn como medida de gestion de los colaboradores, lo cual permita que
siempre cuente con la fuerza laboral necesaria para cumplir con sus actividades y
objetivos, de modo que se desarrolle el compromiso necesario para un buen
rendimiento sin que se genere una sobre carga laboral, lo cual ocurre cuando no se

realiza una buena provision.
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4.4, Resultado del objetivo especifico 2: Identificar la relacion entre la
organizacion y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno

Regional, Moyobamba-2024.
Tabla 14.

Nivel de relacion entre la organizacion y el compromiso laboral.

Compromiso laboral Total
Nivel bajo Vel Nivel alto
medio
Nivel bajo 5,6% 16,7% 1,9% 24,1%
Organizacion  Nivel medio 5,6% 40,7% 5,6% 51,9%
Nivel alto 7,4% 13,0% 3, 7% 24,1%
Total 100%

De acuerdo con la tabla de contingencia presentada, se aprecia que la
relacion presente entre la dimension organizacion y el compromiso laboral es media;
también permitié conocer que el 5,6% de colaboradores manifestaron que hay una
relacion baja; asimismo, el 40,7% manifest6 que hay una relacion media entre
variables, ademas, el 3,7% sostuvo que la relacion es alta. Es por ello que se
concluyé que, es de nivel medio; con lo cual ademas se destaca que, se requiere
del mejoramiento continuo de la organizacién del trabajo por parte de los directivos,
debido a que esto facilita que se mejore el clima para generar una satisfaccion
competitiva que da paso al compromiso requerido para hacerse cargo de las

responsabilidades encomendadas.
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4.5. Resultado del objetivo especifico 3: Analizar la relacion entre el desarrollo
y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

Tabla 15.

Nivel de relacion entre el desarrollo y el compromiso laboral.

Compromiso laboral Total
Nivel bajo Vel Nivel alto
medio
Nivel bajo 5,6% 11,1% 3,7% 20,4%
Desarrollo Nivel medio 3,7% 44,4% 7,4% 55,6%
Nivel alto 3,7% 11,1% 9,3% 24,1%
Total 100%

De acuerdo con la tabla de contingencia presentada, se aprecia que la
relacion presente entre la dimension desarrollo y el compromiso laboral es media;
también permitié conocer que el 5,6% de colaboradores manifestaron que hay una
relacion baja; asimismo, el 44,4% manifestdé que hay una relacibn media entre
variables, ademas, el 9,3% sostuvo que la relacion es alta. Es por ello que se
concluyé que, es de nivel medio; con ello, se manifiesta que, a medida que la
entidad considere la realizacion de actividades estratégicas para que los
colaboradores puedan mejorar sus capacidades, habilidades y conocimientos, se
geste un mejor nivel de compromiso en el personal para abordar sus

responsabilidades asumidas.
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4.6. Prueba de hipo6tesis general: Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un

Gobierno Regional, Moyobamba-2024.

Proceso para la contrastacion de las hipotesis

Tomando en cuenta una muestra que supera los 50, para realizar la medicion
de la normalidad, se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov? (m >50), teniendo

como hipoétesis:
Tabla 16.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestién del talento humano 904 54 ,000
Compromiso laboral 921 54 ,000

En concordancia a lo que muestra la tabla 14, el resultado de la prueba evidencié
una significancia de ,000 la cual evidentemente es inferior a 0,005 (p<0.05), por lo
gue se procedio con el rechazo de la hip6tesis nula y se procede con la aceptacion
de la alterna; también se acredité que la distribucion es no normal, de modo que

para la comprobacion de la relacién se empleara el estadistico Rho de Spearman.
Tabla 17.

Correlacion de Rho de Spearman — Hipétesis general

Gestion del _
Compromiso
talento
laboral
humano
Gestion del talento Correlacion de Rho
1 672

humano de Spearman
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Sig. (bilateral) ,000

N 54
Correlacion de Rho
,672
de Spearman
Compromiso laboral _ '
Sig. (bilateral) ,000
N 54

,000

54

,000

54

En concordancia a lo que muestra la tabla 15, se evidencia una correlacion

igual a ,672 de acuerdo al coeficiente respectivo, el mismo que indica la existencia

de una relacion positiva media entre la gestion del talento humano y el compromiso

laboral, por lo que se procedid con la aprobacion de la hipétesis alterna y se

descarta la nula. Es por ello que, se destaca la necesidad de acrecentar las

competencias de los directivos de la entidad designados para la gestién del talento

humano por medio de préacticas responsables y de acuerdo a lo que dictan las

normas y obligaciones, debido a que esto permitid que se generen mayores niveles

de compromiso en los colaboradores al momento de desarrollar sus obligaciones,

provocando mayores resultados, los mismos que son fundamentales para la

competitividad general.
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4.7. Prueba de hipotesis especificas

Proceso para la contrastacion de las hipotesis

Cada una de las hipétesis especificas pasaron a la prueba de Kolmogorov-
Smirnov? para conocer la normalidad de cada dimension que conlleve a la utilizacion
del coeficiente pertinente para analizar su correlacion; dicha prueba se eligio por

tratarse de una muestra que supera las 50 unidades (m >50), de la siguiente forma:

Tabla 18.
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov?

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Provision 921 54 ,000
Organizacion ,893 54 ,000
Desarrollo ,904 54 ,000

De acuerdo con lo observado en la tabla 17, se abordd el célculo de la

normalidad por medio de Kolmogorov-Smirnov? por tratarse de una muestra
superior a 50, donde como resultados se obtuvo una significancia de ,000 en todas
las dimensiones; por ello, en base a que los resultados son inferiores a 0,05

(p<0.05), se procedi6 con la aceptacion de las hipétesis alternas.

También, se precisa que la distribucién es no normal, por lo que se procedio
a determinar la utilizacion del coeficiente Rho de Spearman para analizar las

correlaciones en concordancia con las hipotesis.
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Tabla 19.

Correlacién de Rho de Spearman — Hipotesis especificas

Compromi Compromiso

SO de Compromiso

afectivo  continuidad  normativo

Correlacion Rho de ,589 ,639 ,691

Spearman
Gestion del

talento humano Sig. (bilateral) 000 000 ,000

N 54 54 54

En base a la tabla 18, donde los resultados del Rho de Spearman para la
primera hipotesis especifica el valor fue (0,589) la cual es considerada como
significativa media, respecto a la segunda hipétesis especifica, el valor fue de
(0,639) la cual es considerada como positiva media, mientras que, para la tercera
hipétesis especifica, el valor fue de (0,691) la cual es considerada como significativa
media. En funcién a ello, se considera que el mejoramiento de la eficiencia
institucional en cuanto a la gestion de los colaboradores por medio de la provisién,
conlleva hacia el mejoramiento del compromiso laboral, el cual resulta esencial para
propiciar mejores posibilidades de generar la competitividad necesarias para brindar

los servicios hacia la ciudadania.
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V. DISCUSION

Durante el desarrollo del estudio se evidenciaron algunas limitaciones, entre
las cuales se encuentra la limitada cantidad de informacion para congregar
antecedentes procedentes de fuentes confiables y que se vinculen directamente
con las variables abordadas, asi como el tipo que los investigadores han
desarrollado ya que la gran mayoria se orienta hacia lo descriptivo, lo cual acrecent6
el tiempo de busqueda. También se encontraron limitaciones para que los
integrantes de la muestra realicen el llenado respectivo de los cuestionarios
presentados debido a la interferencia con su horario de trabajo por lo que fue
necesario realizarlo a través de la herramienta de Google para no dilatar el tiempo

para el posterior procesamiento.

En cuanto a lo encontrado respecto al objetivo general, de acuerdo con Nava
et al. (2021), la teoria del apego institucional sostiene que los colaboradores
generalmente van desarrollando un apego hacia su organizacion de acuerdo a la
forma en cdmo esta realice la atencion de sus necesidades. Se encuentra también
la teoria del apego psicoldgico, establece que algunos colaboradores desarrollan
este tipo de apego con un sentimiento mas profundo que permite sustentar su
participacion colaborativa. Los resultados encontrados muestran una correlacion
igual a ,672 de acuerdo al Rho de Spearman, el mismo que indica la existencia de
una relacién positiva media entre la gestion del talento humano y el compromiso
laboral; también permitié conocer que el 5,6% de colaboradores manifestaron que
hay una relacion baja; asimismo, el 42,6% manifestdé que hay una relacion media

entre variables, ademas, el 9,3% sostuvo que la relacion es alta.

Es por ello que se concluy6é que, la relacién entre la gestion del talento
humano y el compromiso laboral es de nivel medio, lo cual permitié interpretar que,
dentro de la entidad, la realizacién de la gestion de los colaboradores no provoca
una reaccion directa en cuanto al mejoramiento del compromiso. Lo cual posee
similitud con lo encontrado por Arias y Lépez (2020), quienes encontraron que no
existe un clima adecuado para la generacién del compromiso, asi como también
una correlacién de 0.703 la misma que fue considerada como buena, por lo que
concluyeron que, se debe seguir realizando las mejoras continuas a las funciones

del area de recursos humanos para que estos tengan la capacidad de emplear los
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nuevos avances tecnologicos para manejar estratégicamente al recurso humano.
También se encontré concordancia con lo reflejado en la investigacion de Medina
(2022), donde concluy6 que, la correlacion fue representada por un valor de r=0,559
por lo que se destacO la incidencia de la GTH sobre el compromiso de los
colaboradores, estableciendo asi lo importante que resulta el despliegue adecuado
de estrategas pertinentes para gestionar al personal de modo que se brinden las
condiciones adecuadas para la generacién del compromiso respectivo. En base a
ello se resalta que en la medida que la entidad desarrolle una gestion competitiva,
logrard que los colaboradores desarrollen un mejor compromiso que conllevara
hacia la permanencia y la eficiencia para la realizacion de las actividades con la
satisfaccion necesaria, la misma que facilitara la obtencion de resultados realmente
competitivos para la entrega de servicios acondicionados a las necesidades

ciudadanas.

Respecto al objetivo especifico 1, se refuerza con el aporte teérico de Araujo
et al. (2023), quienes establecieron que la aplicacion de herramientas estratégicas
permite acrecentar las posibilidades de contar con personal capacitado en el

momento requerido contemplando a la provision como el medio principal.

En los resultados, se encontré que la relacién presente entre la dimension
provisién y el compromiso laboral es media evidenciado con un Rho de Spearman
de ,589; también permitié6 conocer que el 7,4% de colaboradores manifestaron que
hay una relacion baja; asimismo, el 35,2% manifestdé que hay una relacion media
entre variables, ademas, el 5,6% sostuvo que la relacién es alta; es por ello que se
concluyé que, la relacién entre la provision y el compromiso laboral de los
colaboradores es de nivel medio, reflejando que, a pesar de que se realice una
adecuada provisibn, no generara efectos significativos para acrecentar el
compromiso. Lo cual coincide parcialmente con Panduro (2021), quien evidenci6 un
resultado de correlacion alta entre la realizacion de las actividades orientadas a la
gestion, lo cual fue sustentado por un Rho de 0,817, por lo que concluyd que, se
destaca la necesidad de mejorar cada uno de los aspectos orientados a esta
variable para hacer posible el rendimiento. También es similar a los resultados de
Vela (2021), quien encontré una correlacion media con un Rho igual a 0,657, asi

como también destaco que existe una influencia directa de la capacitacion hacia el
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compromiso, es por ello que concluyd que esto principalmente ayudara a disefiar
estrategias concordantes con las necesidades para el compromiso competitivo. Es
por ello que se destaca la necesidad de que la entidad mejore sus estrategias para
la provision como medida de gestién de los colaboradores, lo cual permitira que
siempre cuente con la fuerza laboral necesaria para cumplir con sus actividades y
objetivos, de modo que se desarrolle el compromiso necesario para un buen
rendimiento sin que se genere una sobre carga laboral, lo cual ocurre cuando no se

realiza una buena provision.

Respecto al objetivo especifico 2, es sustentado por el aporte tedrico de
Santos (2022), donde determiné que se trata de una herramienta indispensable que
debe ser aplicada en cualquier tipo de organizacion debido a que facilita la
preparacion de las condiciones adecuadas, asi como la organizacion del personal.
Los resultados encontrados pusieron en evidencia que la relacion presente entre la
dimensidén organizacion y el compromiso laboral es media con un Rho de Spearman
igual a ,639; también permitié conocer que el 5,6% de colaboradores manifestaron
gue hay una relacion baja; asimismo, el 40,7% manifestd que hay una relacion
media, ademas, el 3,7% sostuvo que la relacién es alta. Es por ello que se concluyo
que, la adecuada organizacién del personal, solo provocara un mejoramiento
mediano en el compromiso asumido. Esto fue similar a lo encontrado por Estrada y
Gallegos (2021), donde reflejaron una correlacion de 0,539 la cual es similar a lo
encontrado en este estudio, asimismo, manifestaron un nivel regular de compromiso
en los colaboradores, por lo que, a medida que se logre reforzar los indicadores
para la generacion de satisfaccion, se lograra fortalecer también el nivel de

compromiso.

Ademas, existe coincidencia con Castro y Delgado (2020), donde
encontraron una correlacion media a través de un valor de Pearson igual a 0,598,
asi como también manifestaron que la preocupacion de la institucion por mejorar la
motivacion es muy baja, es por ello que, la forma en cdmo se realiza la gestiéon de
los colaboradores influye significativamente sobre la generacion de compromiso y
al mismo tiempo sobre su desempeiio. En base a ello, se destaca que, se requiere
del mejoramiento continuo de la organizacion del trabajo por parte de los directivos

encargados de la gestién del personal, debido a que esto facilitar4 que se mejore

36



el clima para generar una satisfaccidon competitiva que dara paso al compromiso

requerido para hacerse cargo de las responsabilidades encomendadas.

En cuanto al objetivo especifico 3, se reforzo con el aporte tedrico de Briones
& Gonzalez (2019), donde establecieron que se trata de un proceso complejo que
debe ser supervisado por personal capacitado para poder lograr el desarrollo de los
colaboradores por medio del mejoramiento de sus capacidades. Los resultados
manifestaron que la relacion presente entre la dimension desarrollo y el compromiso
laboral es media con un Rho de Spearman igual a ,691; también permitié6 conocer
gue el 5,6% de colaboradores manifestaron que hay una relacion baja; asimismo,
el 44,4% manifestd que hay una relacion media entre variables, ademas, el 9,3%
sostuvo que la relacion es alta. Es por ello que se concluyé que, es de nivel medio,
mostrando que, la creacidon de espacios para que el personal pueda superarse,
ayudara a acrecentar de una u otra manera el compromiso para cumplir con sus
responsabilidades. Lo encontrado es similar parcialmente a lo hallado por Marin
(2021), quien encontré una correlacion alta con un valor de Pearson igual a 0.983
asi como también detallé que la realizacion de las actividades orientadas a la gestion
de las personas es media, por lo que expuso la existencia de una correlacion
positiva y también significativa de la realizacion de las actividades para la gestion

de las personas.

Ademas, es parcialmente similar a Arcentales (2021), donde demostré una
correlacion alta de 0,944, asi como también aport6 que los colaboradores
mantienen un compromiso considerable, concluyendo que se pudo comprobar la
existencia de una relacion positiva entre las variables que ayudd a establecer la
importancia de la generacion del compromiso asumido por los colaboradores a
través de una buena gestion de sus conocimientos. En funcion a ello, se manifiesta
gue, a medida que la entidad considere la realizacién de actividades estratégicas
para que los colaboradores puedan mejorar sus capacidades, habilidades y
conocimientos, se gestara un mejor nivel de compromiso en el personal para

abordar sus responsabilidades asumidas.

Ademas, el estudio posee implicancias practicas debido a que los resultados
presentados permitira a los directivos de la institucion el desarrollo de

procedimientos estratégicos enfocados en mejorar la gestion de las personas bajo
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un enfoque competitivo para el mejoramiento de sus competencias, la prevision, el
desarrollo, entre otros que resultan elementales para que estos encuentren un
espacio donde no solo se esperen resultados bilaterales sino que la entidad
también se esfuerce por mejorar su competitividad productiva invirtiendo en su perfil
profesional; lo cual hara posible la generacion del compromiso necesario para hacer
frente a las responsabilidades asignadas, asi como también para buscar nuevas
formas de solucionar los problemas y ofrecer el maximo nivel de rendimiento y no
sentir la necesidad de renunciar, lo cual sucede cuando no hay un buen ambiente

y las condiciones intangibles apropiadas para el crecimiento y la satisfaccion.

Por otro lado, presenta implicancias metodoldgicas debido a que el estudio
ha sido desarrollado cumpliendo los parametros y exigencias metodoldgicas, la cual
se enmarca dentro del tipo basica por haberse cimentado en informacién ya
existente en calidad de antecedentes abordados por otros autores y bases tedricas,
ademas; también se destaca que el estudio podra ser empleado posteriormente por
otros investigadores como antecedentes en el analisis de un tema similar, asi como
por la entidad para emplear los instrumentos y aplicar mediciones continuas en
torno a la problematica desarrollada para corregir los errores a tiempo; también se
presenta la similitud con la informacién proporcionada por otros investigadores
respecto al tema, como lo cual se obtuvo la certeza de que es una problematica

comun gue muchas veces no se resuelve.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Existe relacion positiva media entre la gestion del talento
humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un
Gobierno Regional, Moyobamba-2024, ya que el resultado del
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,672 por lo que se
destacoO la necesidad de acrecentar las competencias de los
directivos de la entidad designados para la gestion del talento
humano para poder desarrollar mejor sus funciones y lograr un
compromiso adecuado en el personal al momento de hacer

frente a sus responsabilidades.

Existe relacion positiva media entre la provision y el
compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno
Regional, Moyobamba-2024, ya que el resultado del coeficiente
Rho de Spearman fue de 0,589, con lo cual se establecio el
mejoramiento sobre la eficiencia en la provision de fuerza
laboral ayuda a mejorar el compromiso que los colaboradores

asuman para con los resultados institucionales.

Existe relacion positiva media entre la organizacién y el
compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno
Regional, Moyobamba-2024, ya que el resultado del coeficiente
Rho de Spearman fue de 0,639, es por ello por lo que se
establecio que la mejora de la organizacién de la fuerza laboral
conlleva a incrementar las posibilidades de lograr mayor

compromiso en los colaboradores.

Existe relacion positiva media entre el desarrollo y el
compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno
Regional, Moyobamba-2024, ya que el resultado del coeficiente
Rho de Spearman fue de 0,691, por lo que se concreté la

afirmacion de la eficiencia para que se lleven a cabo las
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actividades en el desarrollo de las competencias del personal

contribuye a la generacion de mayor compromiso.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Al jefe de recursos humanos, mejorar la eficiencia en la gestion
de los colaboradores por medio de actividades basadas en la
recopilacion de informacién desde el personal para conocer sus
necesidades, sus incomodidades, requerimientos, entre otros
gue conllevara a la formulacién de capacitaciones en temas de
administracion, logistica, atencion, entre otros de acuerdo a las
necesidades que generen mayor eficiencia en el rendimiento y

el compromiso por medio de la comodidad en el puesto.

Al jefe de recursos humanos, mejorar la planeacién de las
necesidades de personal sobre todo en tiempos complejos
donde hay mayor carga laboral por la demanda de servicios en
la ciudadania y las actividades propias de la entidad, lo cual
ayudara a generar una provision competitiva contar siempre
con el personal idoneo con capacidad para manejar sus
emociones, empatia con el usuario, habilidades blandas,
comunicacién entre otros para no provocar sobrecarga que

puede provocar el deterioro del compromiso.

Al jefe de recursos humanos, fortalecer la eficiencia al
desarrollar la organizacién del personal por medio del andlisis
de las areas y las competencias de cada colaborador para que
estos sean organizados adecuadamente para cumplir funciones

como la atencion al usuario, la planeacion, logistica, entre otros.

Al jefe de recursos humanos, mejorar el desarrollo de los
colaboradores por medio de cursos de especializacion en
atencion al usuario, en habilidades blandas, en manejo de
conflictos, entre otros que contribuyan con el mejoramiento de

sus competencias, de modo que se logre mayor compromiso
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para hacerse cargo de sus responsabilidades y la busqueda
constante de soluciones a las diversas situaciones

organizacionales en su puesto de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y el compromiso laboral de los colaboradores de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1/Independiente: Gestion del talento humano

¢ Cudl es la relacion entre
la gestion del talento
humano y el compromiso
laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-20247?

Determinar la relaciéon entre
la gestion del talento humano
y el compromiso laboral de
los colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y el compromiso
laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

¢ Cudl es la relacién entre
la provision y el
compromiso laboral de
los colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-20247?

Establecer la relacion entre
la provision y el compromiso
laboral de los colaboradores
de un Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

H1: Existe relacién
significativa entre la
provisién y el compromiso
laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
valores rangos
Provisién Reclutamiento 1,2,34, |Nunca (1)
Seleccion 5,6 Casi nunca
Integracion 2)
Organizacion Socializacion 7,8,9,10 |Aveces (3)
Disefio de puestos |, 11, 12, | Casi siempre
Evaluacion del 13 4)
desempefio Siempre (5)
Desarrollo Capacitacion 14, 15,
Desarrollo personal | 16, 17,
Desarrollo 18, 19
organizacional
Variable 2/Dependiente: Compromiso laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
Compromiso Pertenencia a la 1,2,3,4, |Nunca (1)
afectivo organizacion 5 Casi nunca
Relacion 2)
organizacion A veces (3)
trabajador Casi siempre
Familiarizacion con 4)
la organizacion Siempre (5)
Interiorizacion de
problemas
Socializacién
Compromiso de Continuidad laboral | 6,7,8,9,
continuidad Relacion laboral 10




¢ Cudl es la relacién entre
la organizacion y el
compromiso laboral de
los colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-20247?

Identificar la relacién entre la
organizacion y el
compromiso laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

H2: Existe relaciéon
significativa entre la
organizacion y el
compromiso laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

¢ Cudl es la relacién entre
el desarrollo y el
compromiso laboral de
los colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-20247?

Analizar la relacién entre el
desarrollo y el compromiso
laboral de los colaboradores
de un Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

H3: Existe relacion
significativa entre el
desarrollo y el compromiso
laboral de los
colaboradores de un
Gobierno Regional,
Moyobamba-2024.

Relacion moral
Obligacién moral
Lealtad

Compromiso
normativo

11, 12,
13, 14,

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: cuantitativo
Tipo: Bésica

Método: correlacional
Disefio: No experimental

Poblacion: 54
colaboradores
Muestra: 54 colaboradores

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Por medio tablas
Inferencial: Calculo de correlacién




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

para poner en practica de

en base a las dimensiones
y sus indicadores.

Capacitacion

Variabl S S . . . . Escal
ariab es de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores sca'a.,de
estudio medicion
Segun Amador (2021), es la Reclutamiento
composicion de procesos Provision Seleccion
ue se desarrollan a nivel - i Integracion
ﬁ]terno organizacional Se realizara |a evaluacion Soc?alizacién
. . de la variable por medio de L o
. mediante el area o . . Organizacion Disefio de puestos . ,
Gestion del . un cuestionario con una > ~ Ordinal de tipo
departamento conocido : ) . Evaluacion del desempefio ;
talento humano escala ordinal de tipo Likert Likert
como recursos humanos

Compromiso
laboral

forma adecuada el proceso Desarrollo Desarrollo personal
para la incorporacion de Desarrollo organizacional
personas.
Pertenencia a la organizacion
Relacion organizacion
Compromiso trabajador
Chiang et al. (2010) lo afectivo Fam|||_ar|z_a,C|on con la
conceptualizan como el organizacion

nivel de involucramiento de
los colaboradores para
hacerse cargo de las
responsabilidades

asignadas con el objetivo
principal de lograr aquellos
resultados que ayuden al
crecimiento organizacional.

Se realizara la evaluacion
de la variable por medio de
un cuestionario con una
escala ordinal de tipo Likert
en base a las dimensiones
y sus indicadores.

Interiorizacién de problemas
Socializacion

Compromiso de

Continuidad laboral

continuidad Relacién laboral
. Relacién moral
Compromiso S
. Obligacién moral
normativo

Lealtad

Ordinal de tipo
Likert




Anexo 3: Base de datos

|Visible: 49 de 49 variables

| ddPivi ‘ alP2vi l aflP3vi I alPe Vi ’ alPs v “ alP6_v1 H alPrvi des vt l allPovi ‘.lm_wl alpPrivi Hjm_w ‘dm_w}dmyt’.lms_w‘ dPis vt diPive ” dF
_ Casi nunca A veces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces Aveces Nunca Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casinunca Aveces Aveces Casinunca C:
| Aveces. Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre. Aveces. Aveces Aveces Casinunca Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Aveces. Aveces Casi siempre Casi siempre.
| Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Aveces Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca
4 | Nunca Casinunca Casinunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces  Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca
Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces Casisiempre Casisiempre  Aveces  Aveces  Aveces  Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces
Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca
Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
Aveces Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca Aveces. Aveces Aveces. Aveces Casinunca Aveces Casinunca Aveces. Aveces.
Casi siempre Casisiempre Casinunca  Aveces  Aveces  Aveces Casisiempre  Aveces Casi siempre Nunca  Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre  Siempre  Aveces Casi
| Siempre Casi siempre  Casi nunca Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Aveces Siempre. Aveces. Siempre. Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Siempre.
' Casi siempre Casi siempre Casi siempre. Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Casi
12 Aveces Casinunca Casisiempre  Aveces Casinunca  Aveces  Aveces  Aveces MNunca Casi siempre Casinunca  Aveces Casinunca  Aveces Casinunca Casisiempre Casinunca
13 Casinunca  Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca  Aveces  Aveces Nunca Casi siempre Casinunca Casinunca  Aveces Casinunca  Aweces Casinunca Casinunca
14 Casi siempre Aveces Casi siempre  Casi nunca Aveces Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Aveces Casi
0 Casinunca  Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casisiempre Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca  Casi nunca
Casi nunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces. Aveces Casi siempre Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces Casinunca
i Aveces Aveces Casi siempre A veces Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre
Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca  Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca
Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca  Casi nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca
20 Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces Casi siempre Casi siempre Casisiempre  Aveces  Aveces  Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces
21 Casi nunca Aveces Avweces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces Aveces Nunca Avweces Casinunca Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces Casinunca
2 Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Aveces Casinunca Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre
Nunca Nunca Nunca Casi siempre  Casi nunca Casi siempre Nunca Casi siempre Aveces Nunca  Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca  Casi nunca
4 Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces  Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca
Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre  Aveces  Aveces Casisiempre Casisiempre Casinunca  Aveces  Aveces  Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces
26 Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Casinunca Casisiempre Casinunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca
-z Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
28 Casinunca  Casi nunca Aveces Casinunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca Aveces Aveces Aveces Aveces Casi nunca Aveces Casinunca Aveces Aveces.
Nunca Casi siempre Siempre A veces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Nunca Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Aveces Casi
30 J Nunca Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Nunca Siempre. Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre A veces Siempre.
| Nunca Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre A veces Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Siempre Casi
2 | Awveces Casinunca Casisiempre  Aveces Casinunca  Aveces Casinunca Casinunca Nunca Casi siempre Casinunca  Aveces Casinunca  Aveces Casinunca Casi siempre  Casinunca
33 | Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Aveces. Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casi nunca
B | Aveces Aveces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces. Aveces Aveces Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces Casinunca
35 Aveces Aveces Casi siempre A veces A veces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces A veces. Aveces Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre
Siempre Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca
| 37 | Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca  Casi nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca
36 Casinunca  Awveces  Aweces Casisiempre  Aveces  Aveces Casisiempre Casisiempre Casisiempre  Awveces  Aveces  Aweces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Aveces
39 Aveces. Aveces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces Aveces. Nunca Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces  Casi nunca
AC | Nunca Aveces Casi siempre Casi siempre A veces Aveces Aveces Aveces Casinunca Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre
4 Casi nunca Nunca Nunca Casi siempre  Casi nunca Casi siempre Nunca Casi siempre Aveces Nunca  Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca  Casi nunca
42 Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca
43 | Aveces Casisiempre Casisiempre Casisiempre  Aveces  Aveces Casisiempre Casisiempre Casinunca  Aweces  Aveces  Aveces Casisiempre  Aveces Casisiempre  Aveces  Awveces
4 | Casi siempre  Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Casinunca Aveces Casinunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca
Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Casi
Casinunca  Casi nunca Aveces Casi nunca A veces Aveces Casinunca Casi nunca A veces A veces. Aveces Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca A veces A veces.
J Aveces Casi siempre Siempre. Aveces. Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre  Casi nunca Nunca Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces. Aveces Casi
| A veces A veces Aveces Casinunca Casinunca Casi nunca Aveces. Aveces. Nunca Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casi nunca Aveces. Aveces Casi nunca
Casinunca  Aveces Casi siempre Casisiempre  Aveces  Aveces  Aveces  Aveces Casinunca Casisiempre Casisiempre  Aveces  Aveces  Aveces  Aveces Casi siempre Casi siempre
Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca  Casi nunca
Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casi nunca Aveces Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casi nunca Nunca
Casi nunca Casi siempre Aveces Casi siempre. Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre A veces Aveces Aveces. Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Aveces. Aveces.
Nunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Aveces. Aveces. Nunca Aveces Casinunca Casi nunca Aveces Casinunca Aveces Aveces Casinunca C:
Casi siempre Casi siempre Siempre A veces A veces Aveces Casi siempre Aveces Siempre Nunca Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre. Aveces Casi
[ 1BM SPSS Statistics Processor estd listo [UnicogeON [ [ |




Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos
Ficha técnica del instrumento 1:

Nombre: instrumento para la medicion de la gestidon del talento humano
Autor: Adaptado de Quispe (2022)
Link: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/103351

Operacionalizacién: estuvo compuesta por 3 dimensiones (a) provision (6

interrogantes), (b) organizacion (7 interrogantes), (c) desarrollo (6 interrogantes).

Escala de medicion: ordinal (Likert)

Cuestionario de gestion del talento humano

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por
objetivo recopilar informacion sobre la gestion del talento humano dentro de su area
de trabajo; la informacién que proporcione ayudara al desarrollo de la investigacion
titulada “Gestion del talento humano y el compromiso laboral de los
colaboradores de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024”

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medicién
presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda que

Sus respuestas seran tratadas de manera hermética y no seran publicadas.

Escala de medicion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° - ESCALA
‘ GESTION DEL TALENTO HUMANO
ftem 1]2]3[4]5
Provision
1 El reclutamiento del personal es por aptitudes
intelectuales, experiencia potencial laboral.
5 El personal recibe entrenamiento en su puesto de
trabajo
La seleccién del personal se realiza de acuerdo a la
3 . .
necesidad de la entidad.




Los trabajadores presentan una alta experiencia para

4 los cargos asignados.
En la entidad, el personal que ocupa un cargo
5 administrativo cuenta con las competencias
necesarias segun los perfiles.
6 Existe un Plan estratégico vigente sobre integracion
del personal.
Organizacion
7 En la entidad existen métodos de socializacion entre
los nuevos y antiguos trabajadores.
8 Existe un seguimiento para la socializacion entre los
trabajadores
La distribucion de personal en los puestos de trabajo
9 se realiza de acuerdo al cuadro de asignacion de
personal (CAP).
10 Enla entidgd se realiza la supe_rvisic’)n constante de las
tareas realizadas por los trabajadores.
11 En la er]tidad Ia_Rot_acic')n de personal se encuentra
establecido en Directivas o normas.
Se realizan periédicamente evaluaciones del
12 | desempefio del trabajador para conocer las
fortalezas y debilidades.
13 Se lleva a cabo todos los procesos de evaluacion de
personal por concurso.
Desarrollo
14 En la entidad exist.e un Plan Anual de Capacitacic’)n que
se encuentre debidamente aprobado y vigente.
La capacitacion del personal se realiza segun las
15 ! ;
necesidades del trabajador.
16 La alta gerencia emite reconocimientos por escrito por
el buen desemperfio del personal.
17 La entidad se encuentra alineada a los objetivos
personales de los trabajadores.
Existe un grado de confianza y apoyo entre los
18 . )
miembros de la entidad.
19 En la entidad el desarrollo

organizacional es el adecuado.




Ficha técnica del instrumento 2:

Nombre: instrumento para la medicion del compromiso laboral
Autor: Adaptado de Vilca (2022)

Link: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/87999

Operacionalizaciéon: estuvo compuesta por 3 dimensiones (a) compromiso afectivo
(5 interrogantes), (b) compromiso de continuidad (5 interrogantes), (c) compromiso

normativo (5 interrogantes).
Escala de medicion: ordinal (Likert)

Cuestionario de compromiso laboral

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por
objetivo recopilar informacién sobre compromiso organizacional dentro de su area
de trabajo; la informacién que proporcione ayudara al desarrollo de la investigacion
titulada “Gestion del talento humano y el compromiso laboral de los

colaboradores de un Gobierno Regional, Moyobamba-2024”

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medicién
presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda que

Sus respuestas seran tratadas de manera hermética y no seran publicadas.

Escala de medicion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA

N© V2. COMPROMISO LABORAL 1 ‘ 5 |3 |4 |5

Compromiso afectivo
Usted se siente parte esencial dentro de la entidad
regional.
2 | Experimenta una relacion afectiva con la entidad regional
Se siente familiarizado con el desarrollo de la
competitividad la entidad regional
Se toma los problemas de la entidad regional, muy en
serio para solucionarlos




La entidad regional, brinda los espacios necesarios para

S la socializacion
Compromiso de continuidad

6 Considera importante la posibilidad de seguir laborando
en la entidad regional
Considera que los beneficios laborales proporcionados

7 | por la entidad regional son lo suficientemente fuertes para
seguir laborando

8 | Existen fricciones laborales con la entidad regional

9 Considera viable la ruptura del vinculo laboral con la
entidad regional

10 Su (ellacién laboral con la entidad regional, esta
condicionada a su calidad de vida

Compromiso normativo

11 La razén por Ia gue sigue laboral en la entidad regional,
es una obligacién moral

12 Existen tentativas para cambiarse de trabajo, pero
permanece en la entidad por su moral personal

13 La entidad regional, le tr_ansmite una obligacion moral
para pertenecer a la entidad

14 | Siente lealtad hacia la entidad regional

15 Ha habido situaciones donde se ha puesto a prueba su

lealtad con la entidad regional




Anexo 5: Analisis de confiabilidad
Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Validos 54 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 54 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,829 20

Compromiso laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Validos 54 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 54 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
916 20




Anexo 6: Evaluacion por juicio de expertos 1

e
~\\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: 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.

Variable/categoria: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Primera dimensién / subcategoria: PROVISION

Objetivos de la dimension: Evaluar si la provision de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
El reclutamiento del personal es por aptitudes intelectuales, 3 3 3
) experiencia potencial laboral.
Reclutamiento - - -
El personal recibe entrenamiento en su puesto de trabajo 3 3 3
La seleccion del personal se realiza de acuerdo a la necesidad de la
» entidad. 3 3 3
Seleccion - —
Los trabajadores presentan una alta experiencia para los cargos 3 3 3
asignados.
En la entidad, el personal que ocupa un cargo administrativo cuenta 3 3 3
5 con las competencias necesarias segun los perfiles.
Integracion - — - - —
Existe un Plan estratégico vigente sobre integracion del personal. 3 3 3




Segunda dimension / subcategoria: ORGANIZACION

Objetivos de la dimension: Evaluar si la organizacion de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
En la entidad existen métodos de socializacion entre los nuevos y
Socializacis antiguos trabajadores. 3 3 3
oclalizacion Existe un seguimiento para la socializacion entre los trabajadores 3 3 3
La distribucién de personal en los puestos de trabajo se realiza de 3 3 3
L acuerdo al cuadro de asignacion de personal (CAP).
Disefio de puestos - - —
En la entidad se realiza la supervision constante de las tareas 3 3 3
realizadas por los trabajadores.
En la entidad la Rotacion de personal se encuentra establecido en 3 3 3
Directivas 0 normas.
Evaluaci()nNde Se realizan periédicamente evaluaciones del desempefio del 3 3 3
desempefio trabajador para conocer las fortalezas y debilidades.
Se lleva a cabo todos los procesos de evaluacion de personal por 3 3 3
CoNcurso.
Terceradimension / subcategoria: DESARROLLO
Objetivos de la dimension: Evaluar si el desarrollo de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
En la entidad existe un Plan Anual de Capacitacion que se encuentre 3 3 3
Capacitacion debidamente aprobado y vigente.
La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del 3 3 3

trabajador.




La alta gerencia emite reconocimientos por escrito por el buen

> 3 3 3
desempefio del personal.
Desarrollo personal . - —
La entidad se encuentra alineada a los objetivos personales de los 3 3 3
trabajadores.
Existe un grado de confianza y apoyo entre los miembros de la entidad. 3 3 3
Desarrollo
organizacional . o
9 ° En la entidad el desarrollo organizacional es adecuado. 3 3 3
Variable/categoria: COMPROMISO LABORAL
Primeradimensidn / subcategoria: COMPROMISO AFECTIVO
Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Pertenencia a la Usted se siente parte esencial dentro de la entidad regional.
organizacion 3 3 3
Relacion organizacion Experimenta una relacion afectiva con la entidad regional 3 3 3
trabajador
Familiarizacion con la Se siente familiarizado con el desarrollo de la competitividad la entidad
o : 3 3 3
organizacion regional
Interiorizacion de Se toma los problemas de la entidad regional, muy en serio para 3 3 3
problemas solucionarlos
Socializacién La entidad regional, brinda los espacios necesarios para la 3 3 3

socializacion




Segunda dimension / subcategoria: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Considera importante la posibilidad de seguir laborando en la entidad 3 3 3
Continuidad laboral regional
Considera que los beneficios laborales proporcionados por la entidad
regional son lo suficientemente fuertes para seguir laborando 3 3 3
Existen fricciones laborales con la entidad regional 3 3 3
Relacién laboral Considera viable la ruptura del vinculo laboral con la entidad regional 3 3 3
Su relacion laboral con la entidad regional, estd condicionada a su 3 3 3
calidad de vida
Terceradimension / subcategoria: OPORTUNIDADES DE PROMOCION
Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
La razén por la que sigue laboral en la entidad regional, es una 3 3 3
Relacion moral obligacion moral
Existen tentativas para cambiarse de trabajo, pero permanece en la 3 3 3
entidad por su moral personal
La entidad regional, le transmite una obligacion moral para pertenecer 3 3 3
L a la entidad
Obligacion moral
Siente lealtad hacia la entidad regional 3 3 3
Lealtad Ha habido situaciones donde se ha puesto a prueba su lealtad con la 3 3 3

entidad regional




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ajustar en algunos conectores para dar mejor claridad a los items.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Leidy Lucia Méndez Gutiérrez

Especialidad del evaluador: Licenciada en Administracion, Maestra en Administracion de Negocios MBA, Magister en Gestién Publica

29 de octubre de 2023.

Miembro del Jurado Evaluador
CLAD - N°29956

Firma del evaluador

DNI: 46215770



Anexo 7: Evaluacién por juicio de expertos 2

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: 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.

Variable/categoria: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Primera dimension / subcategoria: PROVISION

Objetivos de la dimension: Evaluar si la provision de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
El reclutamiento del personal es por aptitudes intelectuales, 3 4 4
) experiencia potencial laboral.
Reclutamiento - - -
El personal recibe entrenamiento en su puesto de trabajo 4 3 4
La seleccion del personal se realiza de acuerdo a la necesidad de la
. entidad. 4 4 3
Seleccion - —
Los trabajadores presentan una alta experiencia para los cargos 4 4 4
asignados.
En la entidad, el personal que ocupa un cargo administrativo cuenta 4 3 4
» con las competencias necesarias segun los perfiles.
Integracion - — - - —
Existe un Plan estratégico vigente sobre integracion del personal. 3 4 4




Segundadimension / subcategoria: ORGANIZACION

Obijetivos de la dimensién: Evaluar si la organizacién de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
En la entidad existen métodos de socializacion entre los nuevos y 4 4 4
Socializacis antiguos trabajadores.
oclalizacion Existe un seguimiento para la socializacion entre los trabajadores 3 4 3
La distribucidon de personal en los puestos de trabajo se realiza de
o acuerdo al cuadro de asignacion de personal (CAP). 4 4 3
Disefio de puestos - - —
En la entidad se realiza la supervision constante de las tareas 3 4 3
realizadas por los trabajadores.
En la entidad la Rotacion de personal se encuentra establecido en 4 4 4
Directivas 0 normas.
Evaluacic')n~de Se realizan periédicamente evaluaciones del desempefio del 3 4 4
desempefio trabajador para conocer las fortalezas y debilidades.
Se lleva a cabo todos los procesos de evaluacion de personal por 4 3 4
concurso.
Terceradimensién / subcategoria: DESARROLLO
Objetivos de la dimension: Evaluar si el desarrollo de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
En la entidad existe un Plan Anual de Capacitacién que se encuentre
o ; . 4 4 3
Capacitacion debidamente aprobado y vigente.
La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del 4 3 3
trabajador.
Desarrollo personal La alta gerencia emite reconocimientos por escrito por el buen 3 3 4

desempefio del personal.




La entidad se encuentra alineada a los objetivos personales de los

trabajadores. 4 4 3
Existe un grado de confianza y apoyo entre los miembros de la entidad. 3 4 4
Desarrollo
organizacional En la entidad el desarrollo organizacional es el adecuado. 3 4 4
Variable/categoria: COMPROMISO LABORAL
Primeradimensidn / subcategoria: COMPROMISO AFECTIVO
Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observamgnes/
Recomendaciones
Pertenencia a la Usted se siente parte esencial dentro de la entidad regional.
organizacion 3 4 4
Relacién organizacién Experimenta una relacion afectiva con la entidad regional 4 4
trabajador 3
Familiarizacion con la Se siente familiarizado con el desarrollo de la competitividad la entidad 4 4 3
organizacion regional
Interiorizacion de Se toma los problemas de la entidad regional, muy en serio para 3 4 4
problemas solucionarlos
Socializacién La entidad regional, brinda los espacios necesarios para la 3 4 3

socializacion




Segunda dimension / subcategoria: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Considera importante la posibilidad de seguir laborando en la entidad 4 4 4
Continuidad laboral regional
Considera que los beneficios laborales proporcionados por la entidad
regional son lo suficientemente fuertes para seguir laborando 3 3 4
Existen fricciones laborales con la entidad regional 3 3 3
Relacién laboral Considera viable la ruptura del vinculo laboral con la entidad regional 4 3 3
Su relacion laboral con la entidad regional, esta condicionada a su
. ; 4 3 4
calidad de vida
Terceradimension / subcategoria: OPORTUNIDADES DE PROMOCION
Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
La razon por la que sigue laboral en la entidad regional, es una 3 4 4
Relacién moral obligacion moral
Existen tentativas para cambiarse de trabajo, pero permanece en la 4 3 4
entidad por su moral personal
La entidad regional, le transmite una obligacién moral para pertenecer
: 3 3 4
S a la entidad
Obligacion moral
Siente lealtad hacia la entidad regional 4 3 3
Lealtad Ha habido situaciones donde se ha puesto a prueba su lealtad con la 4 4 3

entidad regional




6. Enlaentidad el desarrollo organizacional es el adecuado. 3

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Adler Antonio Oliva Chicana

Especialidad del evaluador: Abogado y Consultor en Gestion Publica

Aoy Adier 4. Olfva Chicans
CC3ztn Publica y Gobarnatligad

29 de octubre de 2023.




Anexo 8: Evaluacién por juicio de expertos 3

)
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: 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.

Variable/categoria: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Primera dimension / subcategoria: PROVISION

Objetivos de la dimension: Evaluar si la provision de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
El reclutamiento del personal es por aptitudes intelectuales, experiencia 3 3 3 meiorar
_ potencial laboral. ]
Reclutamiento - - -
El personal recibe entrenamiento en su puesto de trabajo 4 4 4
La seleccion del personal se realiza de acuerdo a la necesidad de la
. entidad. 4 4 4
Seleccion - —
Los trabajadores presentan una alta experiencia para los cargos 4 4 4
asignados.
En la entidad, el personal que ocupa un cargo administrativo cuenta con 4 4 4
» las competencias necesarias segun los perfiles.
Integracion - — - - —
Existe un Plan estratégico vigente sobre integracion del personal. 4 4 4




Segundadimension / subcategoria: ORGANIZACION

Objetivos de la dimensién: Evaluar si la organizacién de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
En la entidad existen métodos de socializacion entre los nuevos y 4 4 4
Socializacis antiguos trabajadores.
oclalizacion Existe un seguimiento para la socializacion entre los trabajadores 4 4 4
La distribucidon de personal en los puestos de trabajo se realiza de
o acuerdo al cuadro de asignacion de personal (CAP). 4 4 4
Disefio de puestos - - —
En la entidad se realiza la supervision constante de las tareas 4 4 4
realizadas por los trabajadores.
En la entidad la Rotacion de personal se encuentra establecido en 4 4 4
Directivas 0 normas.
Evaluacic')n~de Se realizan periédicamente evaluaciones del desempefio del 4 4 4
desempefio trabajador para conocer las fortalezas y debilidades.
Se lleva a cabo todos los procesos de evaluacion de personal por 4 4 4
concurso.
Terceradimensién / subcategoria: DESARROLLO
Objetivos de la dimension: Evaluar si el desarrollo de colaboradores es determinante para el compromiso laboral.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
En la entidad existe un Plan Anual de Capacitacion que se encuentre 4 4 4
Capacitacion debidamente aprobado y vigente.
La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del 4 4 4
trabajador.
Desarrollo personal La alta gerencia emite reconocimientos por escrito por el buen 4 4 4

desempefio del personal.




4. La entidad se encuentra alineada a los objetivos personales de los 4 4 4
trabajadores.
5. Existe un grado de confianza y apoyo entre los miembros de la entidad. 4 4 4
Desarrollo
organizacional 6. En la entidad el desarrollo organizacional es adecuado. 4 4 4

Variable/categoria: COMPROMISO LABORAL
Primeradimensidn / subcategoria: COMPROMISO AFECTIVO

Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones

Pertenencia a la 1. Usted se siente parte esencial dentro de la entidad regional.
organizacion 4 4 4

Relacion organizacion [2. Experimenta una relacion afectiva con la entidad regional

trabajador 4 4 4
Familiarizacion con la |3. Se siente familiarizado con el desarrollo de la competitividad la entidad
organizacion regional 4 4 4
Interiorizacion de 4. Se toma los problemas de la entidad regional, muy en serio para Meiorar
problemas solucionarlos ]

Socializacion 5. Laentidad regional, brinda los espacios necesarios para la socializacion




Segunda dimension / subcategoria: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Considera importante la posibilidad de seguir laborando en la entidad 4 4 4
Continuidad laboral regional
Considera que los beneficios laborales proporcionados por la entidad . daccié
regional son lo suficientemente fuertes para seguir laborando 3 3 3 Mejorar redaccion
Existen fricciones laborales con la entidad regional 3 3 3 Poner un sinénimo de
friccion més entendible
Relacién laboral Considera viable la ruptura del vinculo laboral con la entidad regional 3 3 3 Mejorar
Su relacion laboral con la entidad regional, estd condicionada a su
. ; 4 4 4
calidad de vida
Terceradimension / subcategoria: OPORTUNIDADES DE PROMOCION
Obijetivos de la dimensién: Medir el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
La razén por la que sigue laboral en la entidad regional, es una 4 4 4
Relacion moral obligacion moral
Existen tentativas para cambiarse de trabajo, pero permanece en la 3 3 3 meiorar
entidad por su moral personal |
La entidad regional, le transmite una obligacion moral para pertenecer 4 4 4
L a la entidad
Obligacion moral
Siente lealtad hacia la entidad regional 4 4 4
Lealtad Ha habido situaciones donde se ha puesto a prueba su lealtad con la 1 1 1 cambiar

entidad regional




6. La razon por la que sigue laboral en la entidad regional, es una
obligacion moral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ajustar en algunos conectores para dar mejor claridad a los items.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Fernandez Carrién Nixon Omar

Especialidad del evaluador: Ingeniero de Sistemas e Informéatica / Maestro en Gestion Publica / Maestro en Investigacion y Docencia Universitaria /
Doctor en Administracion

29 de octubre de 2023.

CIP, 244464
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Firma del evaluador

DNI: 47193879



