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RESUMEN

La investigacion se centré en el objetivo de desarrollo sostenible N°8, destinado
a mejorar las condiciones laborales, promover empleos dignos y respaldar el
crecimiento econémico a nivel local. Esto no solo beneficiaria al personal
administrativo al proporcionales mejores oportunidades y condiciones de trabajo, sino
qgue también reforzaria la capacidad de la entidad para cumplir de manera efectiva y
eficiente con sus responsabilidades de servicio publico. El objetivo principal del
estudio fue establecer la relacion entre Gestion del talento humano y Compromiso
organizacional del personal administrativo en una Municipalidad Provincial de la
Regién Lima, 2023. La metodologia es de tipo basica, con un enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, no se manipularon las variables siendo de corte transversal -
correlacional, cuya muestra censal consistié en 70 colaboradores administrativo que
laboran en la entidad, utilizando como método de recoleccion de datos la encuesta y
como instrumento el cuestionario. El principal hallazgo fue que se encontré una
correlacion significativa de Rho = 0.737 entre Gestion del talento humano y el
Compromiso organizacional del personal administrativo en una Municipalidad
Provincial de la Region Lima, con un valor p=0.000 inferior que 0,01 (0.000 < 0.01),
concluyendo que existe una relacion considerable entre las variables de estudio.

Palabras clave: Gestidn, talento, compromiso, personal, Region.
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ABSTRACT

The research focused on sustainable development goal No. 8, aimed at
improving working conditions, promoting decent jobs and supporting economic growth
at the local level. This would not only benefit administrative staff by providing better
opportunities and working conditions, but would also strengthen the entity's ability to
effectively and efficiently fulfill its public service responsibilities. The main objective of
the study was to establish the relationship between Human Talent Management and
Organizational Commitment of administrative staff in a Provincial Municipality of the
Lima Region, 2023. The methodology is basic, with a quantitative approach and non-
experimental design, the variables were not manipulated, being cross-sectional -
correlational, whose census sample consisted of 70 administrative collaborators who
work in the entity, using the data collection method as survey and the questionnaire as
an instrument. The main finding was that a significant correlation of Rho = 0.737 was
found between Human Talent Management and the Organizational Commitment of
administrative staff in a Provincial Municipality of the Lima Region, with a value p=
0.000 lower than 0.01 (0.000 < 0.01), concluding that there is a considerable
relationship between the study variables.

Keywords: Management, talent, commitment, personnel, Region.



l. INTRODUCCION

Manpower Group (2018) destaco la necesidad de gestionar el impacto social y
desarrollar nuevos talentos para superar la escasez global. En este contexto, la cifra
mas alta del 45% lograda en 12 afios mostré la importancia de desarrollar nuevas
habilidades y comprender los factores sociales, econémicos y politicos que afectaron
al mercado laboral y las organizaciones. Por ello, el foco estuvo en introducir cambios
estructurales en la institucion para fortalecer la gestion del talento humano (GTH) y
asegurar su consolidacion. Ramirez et al. (2019) expresaron que quien realizé GTH en
el sector especifico fortalecio el proceso de desarrollo y contribuyeron a mejorar las
condiciones de las organizaciones, asimismo, en América Latina el entorno
organizacional evoluciond hasta convertirse en un instrumento confiable de gestion
estratégica proporcionandoa los lideres, datos imprescindibles a fin de lograr una
disposicion exitosa y productiva.

Mendivel et al. (2020) determinaron que, en el Perd la GTH fue un
procedimiento que se inicio en la década de 1990 y aun fue utilizado por las empresas
reconociendo que los talentos y habilidades de sus colaboradores contribuyeron al
éxito empresarial, sin embargo, muchas organizaciones dedicaron demasiado
esfuerzo a contratar personales y menos tiempo a retenerlos y desarrollarlos. El treinta
y uno por ciento de los colaboradores realizaron servicios administrativos en la
institucion de educacion superior en Lima Metropolitana, lo cual evidencio deficiencias
en la GTH, esto llevo a no alcanzar los objetivos establecidos por la entidad a la que
estaban afiliados (Reategui, 2020).

Mientras Aon (2017) descubrié que el Compromiso Organizacional (CO) de los
empleados disminuy6 cada afio, solo el 23% consideraron “no comprometidos”,
mientras que el 38% se considerd “comprometidos”, o que elevd elcompromiso
general al 64%, en comparacion con el 66% del afio anterior. Como resultado, desde
la gestion de recursos humanos, se debieron desarrollar estrategias flexibles para
satisfacer las necesidades del entorno. Correa (2012) afirmé que la productividad de
los colaboradores variaba directamente segun su satisfaccion con el trabajo,
responsabilizando a las empresas en motivar a los empleados a alcanzar sus
propdésitos corporativos. Sin embargo, el estrés laboral a nivel mundial habia llegado
a un punto sin precedentes, segun el informe anual “Estado del lugar de trabajo global”

publicado por Gallup para el afio 2022, revel6 que 8 de cada 10 trabajadores en el



Perl y América Latina estaban insatisfechos con sus formas de ganarse la vida, a
pesar de la influencia de factores personales y sociales, el 70% estaba vinculado al
lider del equipo. Ademas, Américalatina y el Caribe experimentaron mayores niveles
de agotamiento, estrés y tristeza que otras regiones del mundo, siendo estos
sentimientos intensos mas comunes entre las mujeres latinas, segun los expertos de
Gallup Consulting (Juarez, 2022).

En el ambito local, de Tarapoto, la GTH en Homecenters Peruanos S.A.
presento6 serias deficiencias, la formacion del personal fue insuficiente, lo que llevo a
una falta de habilidades necesarias y demoras en la atencion al cliente, sin embargo,
las politicascentralizadas, bajos salarios y altas exigencias generaron alta rotacion de
personal, bajo compromiso y desmotivacion con la organizacién, derivando en un
rendimiento laboral deficiente y una tendencia a renunciar (Vela, 2021). Mientras en
una entidad Distrital de Huanuco se evidenciaron mdultiples problemas en la GTH,
siendo destacados la falta de capacitacion en los colaboradores en sus respectivas
areas para realizar un trabajo comprometido, problemas de comunicacion vy
coordinacion y una carencia de reconocimiento y motivacion, lo que impacté
negativamente el grado de felicidad y dedicaciéon de los empleados (Céspedes, 2018).

En una Municipalidad Provincial de la Region Lima (MPRL) se identificaron
ciertas deficiencias, como la falta de compromiso organizacional, lo cual se reflejo la
ausencia de un vinculo emocional y una actitud proactiva hacia la institucion por parte
de los colaboradores administrativos. Mayormente, los personales nombrados,
contratados y locadores de servicios, simplemente cumplen con sus responsabilidades
laborales y se retiran al finalizar su jornada, sin involucrarse en las actividades de la
Gerencia, argumentando falta de tiempo, a pesar de que pudieran ser requeridos para
atender necesidades emergentes. Esto condujo a una desconexién entre el personal
y la entidad, restringiendo los resultados de sus propoésitos y fines, ya que no
fomentaba la responsabilidad tanto individual como colectiva hacia la institucion, por
esta razén el potencial de los personales no se aprovecha completamente, ademas,
se notd una carencia de relaciones interpersonales entre el personal. Asimismo, los
funcionarios no estan permitiendo que los asistentes administrativos expresen sus
propias opiniones o0 puntos de vista, lo que afecta negativamente la dinamica y la
comunicacién entre ambas partes.

Este estudio cumpli6 con el ODS N°8 “Trabajo decente y crecimiento

econdmico” que describié la importancia del trabajo digno, garantizando empleos
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productivos con salarios justos, seguridad laboral y proteccion social.

Considerando lo mencionado, se plante6 el problema general ¢De qué
manera la GTH se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL,
20237, asi como los problemas especificos que surgen: PE 1. ¢De qué manera la
integracion se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023?
PE 2. ¢(De qué manera la organizacion se relaciona con el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023? PE 3. ¢ De qué manera la retencién se relaciona
con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023?; PE 4. ¢;De qué manera
el desarrollo se relaciona con el CO del personal administrativo en una MPRL, 20237?;
PE 5. ¢ De qué manera la auditoria se relaciona con el CO del personal administrativo
en una MPRL, 2023?

Seguidamente, se proporciond una base tedrica para respaldar posibles
hallazgos que contribuirian y enriquecerian varias teorias existentes al revelar las
interacciones entre las variables que estabamos investigando. Ademas, se justificé de
manera practica, enfatizando que este estudio ampliaria nuestra comprension sobre la
GTH y el CO de los personales administrativos en las organizaciones, mas alla del
progreso profesional, se destac6 que el aprendizaje continuo también es
fundamental en diferentes contextos. Finalmente, esta investigacion se justifico
metodolégicamente, ya que una vez validados, los instrumentos utilizados serviran
como base para estudios posteriores, estos recursos estaran disponibles para
estudiantes, docentes y tanto instituciones publicas como privadas.

A medida que se llevaba a cabo este estudio, se establecio el objetivo general:
Establecer la relacion entre la GTH y el CO del personal administrativo en una MPRL,
2023, teniendo como objetivos especificos lo siguiente; OE 1. Establecer la relacion
entre la integracion y el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; OE 2.
Establecer la relacion entre la organizacion y el CO del personal administrativo en una
MPRL, 2023; OE 3. Establecer la relacion entre la retencién y el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023; OE 4.Establecer la relacién entre el desarrollo y el
CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; OE 5. Establecer la relacion entre
la auditoria y el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023.

Del Rio et al. (2022) han investigado y destacado la relacion importante del
desempefio organizacional con el talento humano, se descubrié que aspectos como
la formacion de los personales y un manual de funciones bien definido podian ayudar

a incrementar las ganancias y el volumen de ventas en una empresa, lo cual resaltaba
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la importancia de la GTH en el éxito empresarial. Mancheno et al. (2023) resaltaron la
importancia del trabajo en equipo y como la GTH impacto el crecimiento y el desempefio
organizacional, ademas de hacerbien el trabajo, concluyendo que era crucial para las
universidades crear un departamento de talento humano, ya que seria responsable
de supervisar todas las actividades realizadas por el personal, lo que ayudaria a
alcanzar los logros establecidos y aumentar la productividad y el rendimiento general.

Mufante et al. (2023) concluyeron que la efectividad del nivel de GTH se refleja
en el cumplimiento de sus responsabilidades, lo cual los empleados indicaban que
reconocian la relevancia de su labor y aplicaban sus habilidades de acuerdo con las
capacitaciones recibidas. Los procedimientos de GTH se destacaban por su enfoque
en la excelencia operativa, generando inconsistencias; por otro lado, los enfoques
estratégicos de la GTH recibian poca atencion, como lo demostraban diversos
estudios realizados en el pais, evidenciando que la GTH no se basaba principalmente
en argumentos estratégicos, sino en la ejecucion de operaciones y actividades diarias
(Cabarcas & Arrieta, 2021).

Carvajal (2021) estableci6 que la GTH se habia transformado
significativamente de una funcién operativa pasiva a una estratégica y proactiva, estos
cambios corresponden a la posicion central que habian alcanzado las personas en las
organizaciones, lo que requeria un replanteamiento de las practicas tradiciones y la
adopcién de enfoques orientados a la innovacion y excelencia. Rubio & Garcia (2019)
concluyen que hay asociacion directa de las practicas de gestion humana con el
compromiso laboral, destacando la relevancia de los procesos organizacionales. Este
estudio es significativo ya que no se habian realizado investigaciones similares en
Quindio y se basa en el modelo de Martha Alles y la psicologia organizacional positiva
de Martin Seligman, proporcionando bases tedricas Utiles para ambas variables.

Acurio et al. (2020) sefialaron que, el departamento de GTH es responsable de
garantizar que los empleados de una organizacion fueran honestos, cuidaran
plenamente los recursos de la empresa, transparentes en los procedimientos y la
comunicacion, respetaran las opiniones de los demas, tuvieran compromiso, actitud
coherente y leal con los valores de la institucion, equidad en la division de tareas,
responsabilidad y comportamiento ético que priorizara el servicio a los clientes y/o
socios, en lugar de simplemente realizar las actividades requeridas.

Para optimizar el manejo de talento humano, se debian considerar estrategias

gue motivaran al personal, con el fin de asegurar su compromiso con la empresay el
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rendimiento necesario para lograr objetivos empresariales, a su vez, es importante
desarrollar perfiles de puesto que ofrecieran orientacion clara a los colaboradores
sobre las actividades y responsabilidades requeridas, de manera que supieran que se
esperaba de ellos y contribuyeran a mejorar la GTH, asegurando asi que cada cargo
estuviera ocupado por la persona més adecuada (Macias et al., 2020).

Carvalho et al. (2021) dedujeron que el CO y la satisfaccion laboral estaban
estrechamente relacionados, pues el colaborador comprometido generalmente estaba
mas satisfecho con su trabajo y viceversa. Los colaboradores que experimentaron
construir fuertes vinculos emocionales en su centro de labores y sus propésitos,
experimentaron mayores niveles de bienestar y compromiso, lo que los motivo a
contribuir activamente al éxito de la organizacién. La GTH no solo debia implementar
iniciativas para fortalecer la cultura organizacional, sino también centrarse en
gestionar la experiencia de marca empleadora que actuaba como un elemento clave
gue conectaba con el compromiso de los empleados, esto es muy importante porque
tenia un impacto significativo en la retencion del talento en las instituciones
universitarias. Sin embargo, existia la necesidad de fortalecer la cultura organizacional
y aumentar el CO a través de experiencia y marca empleadora efectiva (Hurtado et
al., 2021).

Gastelu & Arce (2021) afirmaron que las organizaciones que buscaron fomentar
un mayor compromiso entre su personal debian considerar la creacion de entornos
de trabajo que promovieran los contratos relacionados y caracterizados por la
confianza, la inversion mutua y el desarrollo profesional. Chiang et al. (2022)
determinaron que es importante que las organizaciones implementen medidas de
conciliacién trabajo- familias efectivas, dado que puede fomentar un entorno laboral
gue apoye el bienestar, el éxito del trabajador y el equilibrio en la vida personal y
laboral aumentando asi satisfaccion laboral, CO y productividad.

Vargas & Machicao (2020) especificaron que los empleados que eran padres y
madres y laboran para una empresa mostraban un mayor compromiso con la
organizacion. Aunque inicialmente se pudiera considerar la contratacion de personal
con hijos representaba un costo para la empresa, en realidad podia resultar
beneficioso porque mostraban mas compromiso. EI CO se asociaba con un mejor
desempeifio laboral, disminuia la falta de asistencia laboral, aumentaba la satisfaccion
laboral, promovia un ambiente organizacional mas positivo y reducia la rotacién de

empleados.



Tyskbo (2023) reveld una discrepancia entre la filosofia de GTH y las préacticas
formales dentro de una organizacion, consider0 necesario comprender
completamente como se conceptualizaba y gestionaba el talento en el sector publico,
integrando las practicas formales con las creencias y suposiciones informales de los
gerentes de recursos humanos. Gupta & Jangra (2024) determinaron que las
estrategias sostenibles de recursos humanos y apoyo a la gestion son fundamentales
para aumentar la implicacion del empleado y la viabilidad organizacional, resaltando
la necesidad de considerar tanto las practicas formales como las creencias informales
de los gerentes de recursos humanos para gestionar eficazmente el talento y la
sostenibilidad en el entorno laboral.

Manroop et al. (2024) concluyeron que, si bien el uso de big data en la GTH podia
proporcionar beneficios para mejorar la eficiencia empresarial, también planteaba
importantes cuestiones éticas que debian abordarse activamente, destacando la
necesidad de poner en practica politicas y medidas que salvaguardan los derechos y
dignidad del colaborador al utilizar big data de manera ética y responsable.
Mmatabane et al. (2023) destacaron la importancia de invertir programas y estrategias
de formacion y desarrollo para retener el talento en las organizaciones, revelando una
falta de voluntad para implementar tecnologia para mejorar la GTH, por tanto, los
municipios debian tomar medidas para abordar esta brecha tecnoldgica y prepararse
mejor para los cambios laborales que se avecinaban.

Jim et al. (2024) determinaron una fuerte relacion entre el estrés laboral, el
agotamiento emocional, la satisfaccion laboral y el CO entre los especialistas de la
salud, sugiriendo abordar estos factores mediante intervenciones especificas que
podian mejorar el compromiso de los colaboradores y establecer un entorno laboral
mas positivo. Ginting et al. (2024) establecieron que el marketing interno tenia un
impacto significativo en el CO de los agentes, ademas destacaron el papel crucial de
estrategias de marketing interno en la reduccion de rotacion, promoviendo la retencion
de agentes y la sostenibilidad del negocio; al fortalecer el CO y disminuir la rotacion,
las compafias de seguros de vida podian esperar una mejora general en el
desempefio de sus agentes de marketing.

Yao & Ma (2024) concluyeron que el empoderamiento y el CO fueron los
principales factores mediadores en la asociacién del liderazgo con la satisfacciéon
laboral, fue importante darse cuenta de que el liderazgo compartido no afectaba
directamente la satisfaccion laboral, sino a través de factores mediadores. Alomran et
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al. (2024) sefnalaron que la confianza entre los empleados creaba una fuerte
dedicacion a la organizacion, comprometiéndose con los objetivos y principios,
buscando su propio bienestar y mostrando una alta dedicacion, considerando que los
colaboradores constituyen el talento mas significativo en toda la institucion, por tanto,
los gerentes necesitaban mejorar los elementos que aumentaban la confianza de los
empleados para mejor su CO.

Ngoc et al. (2024) establecieron que las empresas debian crear un ambiente
laboral que ofreciera respaldo, establecer programas de reconocimiento para su
personal y proporcionar oportunidades de formacion pertinentes para aumentar la
satisfaccion en el trabajo y fomentar una cultura de aprendizaje permanente, estas
acciones podian influir positivamente en el bienestar y el rendimiento del empleado.
Park & Lee (2023) destacaron la importancia de impulsar la motivacion individual entre
los trabajadores y cultivar un compromiso solido hacia el servicio publico. Asimismo,
sugirieron que los sistemas de GTH debian considerar tanto aspectos psicosociales
como el entorno organizativo del lugar de trabajo para alcanzar niveles superiores de
eficiencia y rendimiento.

Verma & Kaur (2024) resaltaron la importancia del entorno laboral para
mantener a los profesores en instituciones de educacion superior en la India, ademas,
indicaron que el compromiso y la confianza en la organizacion eran aspectos
fundamentales de este proceso, recomendando establecer departamentos formales
de recursos humanos en las universidades para mejorar el clima laboral. Lee & Kim
(2023) concluyeron que, para mejorar la productividad, la eficiencia, la satisfaccion
laboral y el CO, se debia tener en cuenta el bienestar psicoldgico de los miembros de
la organizacion, cabe mencionar que la fortaleza mental de los empleados también
jugaba un papel crucial, ya que afectaba a su experiencia laboral y a su vez a la
satisfaccion y confianza en la organizacion.

Alrefaei et al. (2023) determinaron que el cuidado del bienestar de los
empleados por parte de las acciones de las instituciones en el area de educacion
superior fue positivo y notable en la satisfaccion laboral y el CO, lo cual mejoré la
calidad de los servicios ofrecidos. Kozjek & Franca (2020) se refieren a la optimizacion
del potencial de los empleados, haciendo una contribucion significativa al logro de las
metas organizacionales, es crucial que las empresas gestionen eficazmente el talento,
esto incluiria integrar la administracion del talento en todos los procesos de recursos

humanos, identificar y desarrollar empleados talentosos, y crear un canal de talento
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que considere las habilidades técnicas y sociales.

Dhanpat et al. (2020) destacaron la importancia de los profesionales de
recursos humanos en la era de la industria 4.0, resaltando su papel clave en la
maximizacion de oportunidades y la superacién de desafios como la amenaza del
desempleo. Hicieron hincapié en la urgencia de que los profesionales de RR.HH.
adquirieran las habilidades adecuadas para formar y preparar a los empleados para
una adaptacién exitosa al entorno tecnolégico actual. Chen et al. (2024) concluyeron
gue para mejorar la GTH en las organizacionesde forma sostenible y centrada en las
personas, se debia valorar las contribuciones individuales de los empleados, esto
permitié identificar sus habilidades y potencial, asimismo, la evaluacion de roles y
capacidades dentro de una organizacion basada en este enfoque proporcioné una
comprensién mas clara de como los empleados contribuyeron al éxito de la empresa.

Mientras que, en el @mbito nacional, Calle (2021) indic6 que motivar el talento
humano fue un elemento clave de una administracién publica eficaz, ya que mejoré
la calidad de los servicios ofrecidos y desarroll6 relaciones mas estrechas con los
ciudadanos, de esta manera las instituciones publicas pudieron influir positivamente
en la motivacién de sus colaboradores. La importancia de una buena GTH fue una
herramienta para identificar y hacer coincidir las aspiraciones de los colaboradores en
relacion a sus metas personales y organizacionales, al fomentar un entorno de trabajo
favorable y estimular el compromiso del personal, las institucionespudieron contribuir
significativamente a la calidad de vida de sus empleados (Loaiza & Canahuire, 2022).

Hurtado et al. (2022) concluyeron que la gestion y el mejoramiento dela
administracion municipal por parte de las instituciones crearon una motivacion
constante y un mayor compromiso con las actividades de investigacion, lo que a su
vez incidio positivamente en la calidad del CO. Reyes et al. (2021) definieron que la
crisis global habia ocasionado que las organizaciones perdieran uno de sus activos
mas cruciales, el talento humano. Recuperar esta pérdida demandaria un esfuerzo
adicional, un desafio que las empresas debieron afrontar si deseaban mantener su
competitividad en un mercado caracterizado por cambios y transformaciones
continuas. En la actualidad, fue fundamental contar con colaboradores comprometidos
y capacitados para suponer el compromiso de lograr los objetivos estratégicos que
demandaba el nuevo panorama pos pandémico. Cardenas et al. (2022) indicaron que
el programa de habilidades directivas se habia comprobado que es una tactica eficaz

para incrementar notablemente la dedicacion de los servidores publicos en los
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gobiernos provinciales y municipales de Huancayo, incluso en circunstancias
desafiantes como la pandemia Covid-19. Al invertir en el desarrollo de habilidades
directivas y reforzar el CO, las entidades pudieron establecer un entorno laboral mas
favorable y eficiente.

Diversas teorias destacaron la relevancia de GTH en las empresas. Segun
Robbins & Judge (2009) habia dos perspectivas opuestas: la teoria “X”, que adoptaba
una perspectiva desfavorable hacia las personas, y la teoria “Y”, que mostraba una
vision mas positiva. Después de analizar la interaccién entre los gerentes y
colaboradores, concluyeron que estas perspectivas estaban fundamentadas en
suposiciones destinadas a influir en el comportamiento de los empleados.

A continuacion, se describe los términos que conforman la GTH. Segun
Ramirez (2010) en lo que concierne a la gestion, el término es equiparable al de
administracion, describiéndolo como la realizacion de acciones encaminadas hacia el
cumplimiento de metas especificas. Por otro lado, Alvarado & Barba (2016) definieron
la GTH como una mezcla de diversas facetas, rasgos o atributos de un individuo, que
abarcan el conocimiento, compromiso y autoridad. Afiadieron también que el talento
refleja la habilidad de una persona para utilizar sus capacidades intelectuales,
destrezas, experiencia, conocimientos, motivacion, compromiso, intereses, etc., para
resolver problemas.

Mientras, Chiavenato (2009) define que GTH comprendia el conjunto de
politicas y acciones requeridas para supervisar las posiciones gerenciales vinculadas
con individuos o recursos, implementando procedimientos de reclutamiento,
seleccidn, formacién, recompensas y evaluacion del rendimiento. Administrar el talento
humano comprende una serie de procesos o dimensiones internos de la organizacion,
los cuales segun Chiavenato (2007) se detallaron a continuacion:

Integracidon: Chiavenato (2007) describié este proceso como la incorporacion
de individuos, que comprende la entrada de nuevos empleados en la empresa. En
contraste, Sanabria (2015) lo caracteriz6 como la accién de atraer candidatos aptos
para llenar un cargo particular.

Organizacion: Chiavenato (2007) caracteriz6 este proceso como la
especificacion de las responsabilidades del colaborador en la organizacion y la
disposicion jerarquica. Por otro lado, Sanabria (2015) lo describi6 como
procedimientos mediante los cuales las organizaciones definen los atributos

(habilidades, funciones, responsabilidades, etc.) de puestos de trabajo especificos.



Retencion: Chiavenato (2007) precis6 este proceso como aquel que busca
mantener a las personas en la organizacion. Por su parte, Sanabria (2015) lo definio
como distintas estrategias destinadas a incentivar la permanencia del empleado en la
entidad.

Desarrollo: Chiavenato (2007) describié este proceso como un motor del
crecimiento de los empleados. En tanto Sanabria (2015) establecio que son
estrategias implementadas por las organizaciones para mejorar las habilidades y
conocimiento del servidor publico, necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

Auditaria: Chiavenato (2007) se refirid a este proceso como la evaluacién del
desempeifio del personal. Sin embargo, Sanabria (2015) lo determiné como el enfoque
empleado por una organizacién para evaluar las labores del colaborador y sus
acciones dentro de la institucion.

En cuanto al CO, también existen diversas teorias que lo sustentaban. La teoria
multidimensional de Allen & Meyer (1991) se basaba en dos teorias: Teoria del
intercambio, que se centraba en los incentivos ofrecidos a los empleados, los cuales
debian ser correspondidos con su compromiso hacia la organizacion y teoria
psicologica, que consideraba el sentido de pertenencia, contribucion institucional e
internalizacién de organizacion.

Varios investigadores analizaron y definieron el CO como Allen & Meyer (1991)
citados por Céspedes (2018) quien describié como una relacion caracterizada por el
deseo y la obligacion de permanecer en la empresa. Estos autores identificaron tres
dimensiones; compromiso afectivo, continuidad y normativo. Desde la perspectiva
dichos autores, el CO se entiende como un vinculo influenciado por las necesidades,
deseos y responsabilidades que cada individuo enfrenta en la vida.

Siguiendo esta linea de ideas, también Arias (2001) hizo mencién a la definicion
sobre el compromiso, quien lo describié como la intensidad con la que una persona se
identificaba y se comprometia con una entidad. De cierto modo Hellriegel & Slocum
(2009) describieron la extension en la que un empleado se involucraba activamente y
se identificaba con la organizacion.

Chiavenato (2009) sostuvo que el CO implica la comprension y el sentimiento
hacia el estado actual de la entidad, asi como la aceptacion y cooperacion de todos los
integrantes para lograr las metas de la organizacion. Robbins & Judge (2009)
afirmaron que el CO consiste en mejorar el rendimiento en las instituciones mediante

el andlisis de sus miembros. Este analisis considera tres aspectos clave del CO: los
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individuos, grupos y estructuras. Para fines de este estudio, se utilizaron las siguientes
dimensiones planteadas por Allen & Meyer (1991) para el CO, en donde indicaron que
el compromiso afectivo, hace alusion al sentimiento de identificaciéon del empleado
con la institucién. Mientras Robbins & Judge (2009) determinaron que son vinculos
emocionales que formaron los empleados en el lugar de trabajo.

Compromiso de Continuidad: se refirid a la percepcion de las consecuencias
financieras que conllevaria dejar el empleo actual (Robbins & Judge, 2009). Araujo &
Brunet (2012) lo describieron como compromiso tangible, cuando los empleados
valoraron las recompensas que recibieron por su trabajo y evaluaron lo que estaria
renunciando si decidieran dejarlo. Allen & Meyer (1991) precisaron que el empleado
sintié la necesidad de formar parte de la organizacion en la que trabajaba, ya que
percibié un compromiso moral que lo motivé a continuar debido a las oportunidades
gue esta la brindaba.

Compromiso Normativo: Robbins & Judge (2009) indicaron que surgié de
permanecer en el puesto de trabajo actual. Araujo & Brunet (2012) llamaron a esto
compromiso inducido por estrés, donde el trabajador sinti6 la obligaciéon de quedarse
para evitar juicios negativos sobre su lealtad. Allen & Meyer (1991) se refirieron a la
parte emocional que directamente requirié que los empleados tuvieran un sentimiento de
pertenencia muy fuerte a la organizacion.

Asi también se formulé la hipotesis general: La GTH se relaciona
significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023. Siendo
las siguientes hipotesis especificas: HE 1. La integracion se relaciona
significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 2.
La organizacion se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo
en una MPRL, 2023; HE 3. La retencion se relaciona significativamente con el CO del
personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 4. El desarrollo se relaciona
significativamente con el CO del personal administrativo en una MPRL, 2023; HE 5.
La auditoria se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo en
una MPRL, 2023.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es basica en razdn que su propdésito fue generar nuevos
conocimientos sobre un hecho u objeto, resultando un mayor aprendizaje que serviria
como base para futuros estudios e investigaciones (CONCYTEC, 2021).

Considerando que el paradigma positivista genera el enfoque cuantitativo podia
sefialar que mi trabajo estaba enfocado en una investigacion cuantitativa, ya que se
recopild y examind informacion para abordar preguntas de investigacion y validar
hipotesis formuladas. Este proceso involucré mediciones numeéricas, recuentos y
procesamientos estadisticos para detectar patrones de comportamiento en la
poblacién (Hernandez et al., 2014).

Ademas, se aplicé el disefio no experimental porque las variables no se
manipularon para probar su relacion entre ellas; descriptivo, porque se detallo las
propiedades, caracteristicas y aspectos de mayor interés de cualquier fenémeno bajo
analisis (Hernandez et al., 2014). Asi mismo, fue un disefio correlacional de corte
transversal porque se explicaron las conexiones entre dos 0 mas grupos, ideas o
factores en un punto especifico (Huaire, 2019).

Este estudio se realiz6 en una municipalidad provincial de la Regién Lima,
geograficamente ubicada en el distrito de San Vicente, provincia de Cafiete,
departamento de Lima. Se desarrolld6 en un periodo de tiempo determinado, como
limite social se realizd una investigacion participativa al personal administrativo de
dicha entidad y en cuanto a la limitacidbn semantica, se abordaron la GTH y el CO,
contribuyendo a mejorar los procesos de ambas variables. Los resultados pueden ser
utilizados por los gerentes municipales para desarrollar e implementar estrategias de
GTH y asi promover un entorno laboral mas satisfactorio y productivo.

Variable “X” GTH, segun Chiavenato (2009) se fundamentaba principalmente
en las politicas y practicas requeridas para dirigir funciones vinculadas al personal,
llevando a cabo procesos centrados en todos los aspectos relativos a los empleados,
desde su reclutamiento hasta la evaluacion de su desemperio.

Variable “Y” CO, es el grado en que un colaborador estd completamente
alineado con los valores y objetivos de una institucion, mostrando interés en
permanecer como parte de ella (Robbins & Judge, 2009).

La poblacién representa la totalidad de elementos dentro de un espacio y

periodo especificos, los cuales comparten atributos comunes que facilitan su
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generalizacion (Arias & Covinos, 2021). En funcion de lo indicado para esta
investigacion, la poblacién elegida esta constituida por los colaboradores que realizan
actividades administrativas en una MPRL, la cual estd compuesta por 70 personales.

Criterios de inclusién: Se tomd en cuenta a los personales administrativos
aquellos que laboran en la MPRL.

Criterios de exclusion: No se tomo en cuenta a los colaboradores con contratos
temporales ni aquellos que decidieron no participar.

La muestra es una porcion de la poblacion del cual se recopilaron datos para
poder generalizar los resultados (Herndndez & Mendoza, 2018, p.196). Dado el
reducido tamafo de la poblacion, se llevé acabo un censo empleando a los 70
colaboradores administrativos disponibles.

Para obtener los resultados de este estudio, se emple6 la encuesta para
recolectar datos. Casas et al. (2003) sefialaron que la encuesta es una técnica de
investigacion muy empleada, debido a su capacidad para obtener y procesar datos de
manera rapida y efectiva. El instrumento a empleado fue un cuestionario, constituidos
por 26 items elaboradas para recopilar informaciéon de un conjunto de personas de
forma sistematica y estructurada. Segun Hernandez et al. (2006) es el método mas
comunmente empleado para recopilar datos, que incluia un conjunto de items sobre
las variables y dimensiones a analizar. Es preciso mencionar que los instrumentos
fueron evaluados por expertos quienes examinaron el contenido y la estructura para
su validacién, asimismo se evalué la confianza con la aplicacién de una prueba piloto
apelando al estadistico alfa de Cronbach.

En este sentido, los datos recolectados fueron evaluados utilizando el software
SPSS v. 26, centrandose especialmente en las variables de investigacion. Dado que
la muestra es mayor a 50, se utilizé el estadistico de Kolmogorov-Smirnov para la
prueba de normalidad. Cuyos resultados indicaba la utilizacion del estadistico Rho
Spearman. El propésito de la estadistica inferencial fue obtener conclusiones precisas
basadas en una muestra especifica de la poblacién de estudio.

Para el presente estudio se tuvieron en cuenta las normas y lineamientos éticos
marcados por la UCV, que se encuentra establecida en el “Codigo de Etica en
Investigacion”, con el fin de cumplir con la estructura requerida del documento de
investigacion. Ademds, se cumplieron los parametros de similitud maximos
permisibles (20%). En cuanto a la aplicacidn de los instrumentos, se obtuvo el permiso

adecuado de la entidad municipal involucrada, asegurando que la informacion
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proporcionada se emple6 Unicamente con propositos académicos. Se surgieron las
normas APA en su seéptima edicidn, para realizar referencias adecuadas al

fundamento tedrico y respetar la autoria de los investigadores.
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[l RESULTADOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Tabla 1

Distribucion de frecuencia - variable GTH.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 1 1,4 1,4 1,4
Valido Medio 12 17,1 17,1 18,6
Alto 57 81,4 81,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: Del total de encuestados, el 98.5%, opinaron que el nivel de GTH era

mayormente alto, mientras que solo 1 persona lo consideré bajo.

Tabla 2

Distribucion de frecuencia - variable CO.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Medio 15 21,4 21,4 21,4
Valido
Alto 55 78,6 78,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: El total de 70 participantes, que constituian el 100%, expresaron que

el nivel de CO era predominantemente alto.

Tabla 3

Distribucion de frecuencia / Dimension - Integracion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
_ Medio 9 12,9 12,9 12,9
Valido
Alto 61 87,1 87,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: De los encuestados, 61 personas, lo que correspondia al 87.1%,

opinaron que el nivel de integracién era alto; en cambio, 9 personas,equivalente al

12.9%, lo consideraron de nivel medio.
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Tabla 4

Distribucién de frecuencia / Dimensién - Organizacion.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 2 2,9 2,9 2,9
Vélido Medio 10 14,3 14,3 17,1
Alto 58 82,9 82,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: Segun la tabla, el 82.9% opinaron que la organizacion era de nivel

alto; el 14.3% consideraron nivel medio y solo el 2.9% indicaron como nivel bajo.

Tabla 5
Distribucion de frecuencia / Dimension - Retencion.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 8,6 8,6 8,6
Valido Medio 14 20,0 20,0 28,6
Alto 50 71,4 71,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: De los 70 encuestados, el 71.4% sefalaron que la retencion era

predominantemente alta, el 20.0% la valor6 como nivel medio y el 8.6% la clasifico

como baja.

Tabla 6

Distribucion de frecuencia / Dimensién - Desarrollo.

Frecuencia  Porcentaje Portfe?ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 4 57 5,7 5,7
Valido Medio 15 214 214 27,1
Alto 51 72,9 72,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: Segun la tabla y el grafico, el 72.9% opind que el desarrollo era de

alto nivel, el 21.4% la consider6 de nivel medio y el 5.7% la evalué como baja.
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Tabla 7

Distribuciéon de frecuencia / Dimension — Auditoria.

Frecuencia Porcentaje  "orcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 3 4,3 4,3 4,3
Valido Medio 12 17,1 17,1 21,4
Alto 55 78,6 78,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: De los encuestados, 55 personas, lo que constituia el 78.6%,

opinaron que el nivel de auditoria era alto; 12 personas, equivalente al 17.1%,

indicaron un nivel medio y solo 3 personas, el 4.3% lo calificaron como bajo.
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ESTADISTICA INFERENCIAL
Tabla 8. Prueba de Normalidad

Ho: Las variables GTH y el CO tienen distribucion normal.

Hi: Las variables GTH y el CO no tienen distribucion normal.

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DEL
TALENTO HUMANO ,232 70 ,000 ,819 70 ,000
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL ,248 70 ,000 ,806 70 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: El nivel de sig. para las variables de estudio fue p=0.000 < a 0.050.
Como resultado, se acepto la hipétesis alterna. Esto implica que no se observo una

distribucion normal, lo que condujo a la utilizacion del coeficiente de Rho.
CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Se emplearon los datos derivados de los resultados del andlisis de correlacion
mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, los cuales fueron analizados
utilizando el software estadistico IBM SPSS v. 26, para realizar la comparacion entre
las variables GTH y CO.

Tabla 9. Contrastacion de correlacion - variables GTH y CO.

Ho: La GTH no se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo
en una MPRL, 2023.

Hi: La GTH se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo en
una MPRL, 2023.

GESTION
DEL COMPROMISO
TALENTO  ORGANIZACIONAL
HUMANO
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1.000 737"
Spearman TALENTO HUMANO correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
COMPROMISO Coeficiente de o
ORGANIZACIONAL correlacion 737 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: En la tabla nueve nos muestra una correlacion de 0.737 de la GTH
con el CO, clasificada como alta; ademas una sig. bilateral p=0.000 < a 0.050, lo que

permitié deducir la hipétesis alterna.
HIPOTESIS ESPECIFICAS:
Tabla 10. Contrastacion de correlacion - Dimension 1 y variable CO.

Ho: La integracion no se relaciona significativamente con el CO delpersonal
administrativo en una MPRL, 2023.

Hi: La integracion se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo
en una MPRL,2023.

COMPROMISO |
ORGANIZACIONAL INTEGRACION
Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 423"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70
INTEGRACION Coeficiente de 423" 1,000

correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: EI CO mostré un valor de 0.423, lo que sefialé una correlacion de
nivel moderado con la integracién y un valor de p=0.000 < a 0.050, podemos deducir

gue se acepta la hipétesis alterna.

Tabla 11. Contrastacion de correlacion - Dimension 2 y variable CO.

Ho: La organizacion no se relaciona significativamente con el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023.
Hi: La organizacion se relaciona significativamente con el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023.

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL ORGANIZACION
Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 600"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70
ORGANIZACION Coeficiente de 600" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Los resultados demostraron que el CO tenia un valor de 0.600,
indicando asi una correlacion de nivel moderado con la organizacion y una sig.

bilateral de p=0.000 < a 0.050, lo que resulté la aceptacion de la hipotesis alterna.
Tabla 12. Contrastacion de correlacion - Dimension 3 y variable CO.

Ho: La retencibn no se relaciona significativamente con el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023.

Hi: La retencién se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo
en una MPRL, 2023.

COMPROMISO )
ORGANIZACIONAL RETENCION
Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 757
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ' '
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
RETENCION Coeficiente de 757" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Segun la tabla se determin6 que el CO mostraba un valor de 0,757,
lo cual indica una correlacion de nivel alto con la retencidn y una sig.bilateral de

p=0.000 < a 0.050, por lo tanto, se acepto la hipbtesis alterna.

Tabla 13. Contrastacion de correlacion - Dimension 4 y variable CO.

Ho: El desarrollo no se relaciona significativamente con el CO del personal
administrativo en una MPRL, 2023.

Hi: El desarrollo se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo
en una MPRL, 2023.

COMPROMISO DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 720"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70
DESARROLLO Coeficiente de 720" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon: EI CO mostré una correlacion de 0.720 con el desarrollo, lo cual fue
considerada alta y una sig. de p=0.000 < a 0.050, deduciendo la aceptacion de la

hipotesis alterna.
Tabla 14. Contrastacion de correlacion - Dimension 5 y variable CO.

Ho: La auditoria no se relaciona significativamente con el CO del personaladministrativo

en una MPRL, 2023.
Hai: La auditoria se relaciona significativamente con el CO del personal administrativo

en una MPRL, 2023.

COMPROMISO f
ORGANIZACIONAL AUDITORIA

Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 753"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70
AUDITORIA Coeficiente de 753" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Segun los resultados, se demostré6 que el CO presentaba una
correlacién de 0.753 con la auditoria, la cual se consider6é de un nivel altoy una sig.

bilateral de p=0.000 < a 0.050, lo que permitié aceptar la hipotesis alterna.
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IV.  DISCUSION

El propésito de la investigacion es analizar la conexion entre GTH y el CO. La
informacién obtenida proporcion6 datos auténticos recopilados con un instrumento
validado por tres expertos confiables y a su vez fue administrado mediante Google
Forms, garantizando que no se realizaron modificaciones en su aplicacion. Ademas,
el proceso de recopilacién de datos demostro la fiabilidad del instrumento empleado.
De manera que, una vez finalizada el estudio, se confrontan los antecedentes
mencionados en la introduccion de manera mas precisa, como se detalla a
continuacion:

Segun la encuesta realizada al personal administrativo de una MPRL, el 81.4%
muestra niveles altos de la variable GTH. Esto contrasta con el nivel medio y bajo, que
representan el 17.1%y el 1.4%, respectivamente. Por otro lado, se muestra los niveles
alto y medio de la variable CO es del 100%. Posteriormente se apeld el coeficiente
Rho de Spearman como prueba estadistica, que resulté en un r=0.737**, lo cual nos
sefiala una asociacién directa y alta entre GTH y CO del personal administrativo en
una municipalidad provincial de la Region Lima.

Asimismo, se compararon estos resultados con los obtenidos en estudios
anteriores, encontrando coincidencias significativas con lo que afirman Rubio & Garcia
(2019) sobre la influencia entre la gestion humana y el compromiso laboral en las
empresas de servicios en Colombia. En sus conclusiones, ellos destacan que existe
una relacion directa, donde los procesos implementados por la organizacién juegan un
papel crucial. Acurio et al. (2020) en su estudio propone un modelo de gestién de
talento humano para Contigo S.A. que mejora el desempefio laboral, previene
accidentes, y fomenta la capacitacion, la innovacibn y un entorno seguro,
promoviendo asi una mayor creatividad y toma de decisiones entre los empleados.

En tanto Calle (2021) revela que, la motivacion del personal y la calidad del
servicio al ciudadano estan conectadas de manera positiva con una relacién de 0.57.
Los resultados muestran que el reconocimiento y el salario, junto con ciertos aspectos
del crecimiento, las politicas administrativas y las condiciones laborales, son
deficientes, cabe mencionar que, una baja motivacién entre los empleados influye
negativamente en la calidad de la atencién que se ofrece al ciudadano.

Segun el estudio de Vela (2021) sobre la GTH y el CO de los empleadosde

Homecenters Peruanos S.A., Tarapoto, se encuentra una r=0.657** con sig. bilateral
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de 0.01. Segun la regla de decision para un p-valor < 0.01, se rechaza la hip6tesisnula,
confirmando un vinculo directo, moderada y notable entre la GTH y CO. Ademas, se
observo en la tabla de frecuencia el 44.01% del CO es influenciado por la GTH,
mientras que el 55.9% restante se debe a otras razones externas a la GTH, esto
confirma una relacion lineal y significativa entre estas variables.

Asi también Carvalho et al. (2021) en su investigacion sefialan que el CO y la
satisfaccion con el trabajo estdn muy relacionados; los trabajadores que estan mas
comprometidos emocionalmente con la empresa tienden a estar mas satisfechos con
su trabajo, y aquellos que estan mas satisfechos son mas propensos a
comprometerse con la organizacion. Este vinculo indica que una fuerte conexion
emocional con la empresa lleva a una mayor satisfaccion y dedicacién, lo que a su
vez puede mejorar el desemperio y los resultados de la organizacién. Sin embargo,
los resultados deben tomarse con precaucién debido al pequefio tamafio de la
muestra (n=42) y su seleccion especifica, lo que limita la posibilidad de aplicar estos
hallazgos a otros entornos

En cuanto Del Rio et al. (2022) muestran que la innovacion, al mediar la GTH,
mejora el desempefio organizacional y ayuda a crear ventajas competitivas
sostenibles, lo cual sugiere investigar mas sobre como diversos factores
interrelacionados afectan el desarrollo de capacidades y estrategias, destacando que,
en el sector hotelero, la innovacion ofrece una nueva vision sobre la evaluacion de
recursos y su impacto en el desempefio. En relaciéon a los fundamentos tedéricos
utilizados para llevar a cabo este estudio. segun Chiavenato (2009) sefiala que GTH,
anteriormente conocida como administracion de recursos humano, trate a los
empleados como individuos inteligentes, con personalidades llenas de conocimientos,
habilidades, capacidades y altas ambiciones personales. Asimismo, referente al CO,
implica la comprension y el sentimiento hacia el estado actual de la entidad, asi como
la aceptacion y cooperacion de todos los integrantes para lograr las metas de la
institucion.

El 87.1% muestra un grado alto en la integracion, mientras que el 12.9% nivel
medio. En cuanto al OE1, después de recopilar y tabular la informacién obtenida con
la aplicacidn del instrumento, encontramos el r=0.423** |lo cual sefiala una correlacion
moderada entre la integracién y el CO. Este resultado es estadisticamente significativo
(p=0.000), lo que sugiere que existe una relacion notable entre estos dos aspectos del
contexto estudiado.
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Este hallazgo estd vinculado con el estudio de Loaiza & Canahuire (2022)
acerca de como la integracion de las personas en la institucion prestadora de Servicios
de Saneamiento SEDACUSCO influye en la calidad devida laboral. Los resultados
arrojaron una asociacion positiva y significativa ya que tiene un valor r=0.346** y una
fiabilidad del 95%, lo que subraya la importancia de incluir a los colaboradores en la
organizacion. Esto no solo facilita a mejorar la productividad, sino que también
garantiza el cumplimiento delos objetivos institucionales.

Esto respalda la definicidn tedrica de procesos de integracion de personas de
Chiavenato (2009) que los establece como métodos paraincorporar nuevos individuos
a una organizacion, también conocidos como procesos de provision o abastecimiento
de personal. Una empresa que fomente el CO sera atractiva para la captacién e
incorporacion de nuevos talentos. Actuard como un iman para quienes buscan
integrarse en una institucion con una fuerte identificaciébn organizacional. Esta
asociacion directa entre ambas variables se confirma que, en cuanto mayor sea el
compromiso, también lo hara la atraccién de nuevos talentos.

El 82.9% exhibe un nivel alto en la organizacién, mientras que el 14.3% vy el
2.9% muestran niveles medioy bajo respectivamente. En relacién al OE 2, después de
analizar los datos recopilados y tabulados desde las encuestas aplicadas, se observo
en la tabla once un r=0.600**, la misma que muestra una asociacibn moderada entre
la organizacion y el CO.

Este hallazgo es estadisticamente significativo (p=0.000), lo que confirma una
correlacion de moderada intensidad. Existe coincidencia con la investigacion de
Loaiza & Canahuire (2022) sobre la dimension de la organizacién que tuvieron un nivel
moderadocon la calidad de vida en el trabajo, indicando una r=0.576**y un valor
p=0.000, lo cual llevo la aceptacion de la hipétesis alterna.

En linea con Chiavenato (2009) este resultado se refiere a la gestion de las
actividades laborales, la orientacion y el seguimiento del desempefiode los empleados,
esto incluye la asignacion de puestos de trabajo de acuerdo a las habilidades y
talentos de cada individuo, asi como la evaluacion de su rendimiento.

El 71.4% muestra un grado elevado en la retencién, mientras que el 20% vy el
8.6% muestran niveles medio y bajo respectivamente. En relacion al OE 3, se encontro
un r=0.757**, Este valor indica una relacion notable y positiva entre retencién y CO.
En concordancia con el estudio de Loaiza & Canahuire (2022) sobre la retencién del

talento humano, que tuvieron un nivel moderado con la Calidad de vida en el trabajo,
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ya que se encontré una r=0.545** y un valor p=0.000. Por tanto, se acepto la hipotesis
alterna, lo que sugiere que implementar estrategias de retenciéon en la empresa
incrementa la calidad de vida laboral. Esto, a su vez, reduce la rotacion de empleados
y fortalece la estabilidad y continuidad de las funciones de la empresa.

Los coeficientes de Spearman son consistentes con la definicion de Chiavenato
(2009) del proceso de retencion del talento, afirmando que son el proceso de creacion
del entorno fisico y emocional en el que se desarrollan actividades o interacciones,
esto abarca, cultura organizacional, ambiente laboral, disciplina, higiene, seguridad y
gestion de calidad, este proceso esta relacionado con el CO, ya que cuando una
entidad implementa actividades que contribuyen al bienestar y confort de sus
empleados, esto tiene un impacto positivo en los tres componente del CO: afectivo,
continuidad y normativo.

El, el 72.9% muestra un grado alto en el desarrollo, mientras que 21.4% vy el
5.7% muestran niveles medio y bajo respectivamente. Por otro lado, conforme al OE
4, se ha observado un r=0.720**, Este resultado sefiala que hay una conexién positiva
y notable entre el desarrollo y el CO.

De la misma manera, coincide con el estudio de Vela (2021) la cual muestra
claramente que hay una conexion clara, moderada y notable entre eldesarrollo y CO
de los empleados de Homecenters Peruanos S.A., pues tieneuna r=0.602**, con sig.
bilateral 0.000, sefialando una relacion positiva de intensidad media. Segun la regla
de decision, dado que el p-valor < 0.01, se descarta la hipétesis nula y se acepta la
alterna. Asimismo, guarda coincidencia con la investigacion de Loaiza & Canahuire
(2022) el cual encontré que la dimension del desarrollo tenia un nivel moderado con
la calidadde vida en el trabajo, con un r=0.498** y una sig. bilateral p=0.000. Esto
sugiere que existe una relacién significativa que implica fomentar y mejorar el
desarrollo del personal dentro de la empresa. Este enfoque permite identificar talentos
y desarrollar habilidades y actitudes cruciales, lo cual mejora la calidad de vida en el
entorno laboral cotidiano de la organizacion. Los valores de Spearman son
consistentes con la definicién de procesos de desarrollo dado por Chiavenato (2009)
quien afirma que son procedimientos que habilitan y fomentan el crecimiento tanto
como profesional como personal, enfocandose en la educacion continua, la
adquisicién de conocimientos y el desarrollo de habilidades.

El 78.6% exhibe un nivel alto en la auditoria, mientras que el 17.1% y el 4.3%

muestran niveles medio y bajo respectivamente. Finalmente, en cuanto al OE 5, se
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evidencia que se ha obtenido un r=0.753*, por tanto, hay una correlacibn muy
favorable entre la auditoria y el CO.

Este hallazgo coincide con el estudio realizado por Loaiza & Canahuire (2022)
guienes encontraron una correlacibn moderada entre la supervision y la calidad de
vida laboral. En dicho estudio, se obtuvo un r=0.525** y una significancia estadistica
p=0.000, lo que llevé a la aceptacion de la hipotesis alterna, indicando que la
supervision del personal en la GTH juega un papel importante para comprender el
desempeiio real del colaborador. Asi, es posible desarrollar estrategias que
incremente el bienestar y satisfaccion de los empleados en su entorno laboral y
contribuyan al éxito de la organizacion.

Este resultado es consistente con el concepto de procesos de auditoria de
Chiavenato (2009) quien afirma que son los procesos que monitorean y controlan las
acciones humanas y verifican los resultados. Es importante destacar que, a medida
gue la actividad genere informacién sobre el rendimiento del personal, la organizacion
utilizara estos resultados para mejorar las brechas identificadas. Este tipo de actividad
de mejora continua también crea compromiso de los empleados, también es crucial
gue se reconozca como una iniciativa para mejorar, y no como una forma de sustituir
a aquellos con un rendimiento inferior. Los empleados deben entender que la clave

estd en su compromiso con la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Se concluyé que se alcanzé el OE 1, estableciendo una relacion entre la
integracion y el CO, dado que el valor p=0.000 < a 0.050 conduce a aceptar la
hipotesis alterna, con un r= 0.423**, indicando una correlacion moderada; permitiendo
inferir que, en cuanto mayor es la integracion mayor es el CO de los colaboradores
administrativos con la institucion.

Se concluy6 que, conforme al analisis del OE 2, se encontré una conexién
relevante entre la organizacién y el CO. El valor p=0.000 < a 0.050, implic6 aceptar la
hipétesis alterna. El coeficiente obtenido fue r=0.600**, indicando una correlacion
moderadamente positiva; permitiendo sefialar que en cuanto mejor estructurada es la
organizacion, aumenta el CO de los colaboradores administrativos con la institucion.

Se concluy6 que, de acuerdo al resultado del OE 3, se establecié una conexion
entre la retencién y el CO, ya que el valor p=0.000 < a 0.050 condujo aceptar la
hipotesis alterna, con un r=0.757**, esto sugiere que hay una fuerte correlacion
positiva, permitiendo inferir que la retencion esta asociada directamente con el CO.

Se concluy6 que, segun el andlisis del OE 4, alcanzé una relacion entre el
desarrollo y el CO, ya que el valor p=0.000 < a 0.050 resulté la aceptaciéon de la
hipotesis alterna, con un r=0.720** que indica una correlacion positiva alta. Esto
implica que el desarrollo esta directamente relacionado con el CO.

Se concluyé que conforme al resultado del OE 5, se establecié una relacion
entre la auditoria y el CO, ya que el valor p=0.000 < a 0.050 se acept6 la hipotesis
alterna, con un r=0.753**, siendo una correlacion positivamente alta, permitiendo
inferir que, a medida la efectividad de las auditorias aumenta, también mejora el CO.

Finalmente, el resultado del objetivo principal, demostrd que se logré establecer
una relacion entre la GTH y el CO, dado que el valor p=0.000 < a 0.050 se acepto la
hipotesis alterna, obteniendo un r = 0.737**, seflalando una relacién altamente positiva
entre las variables; permitiendo inferir que, a medida que aumenta la GTH, también lo

hace el CO del personal administrativo con la entidad.
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V1. RECOMENDACIONES

En el ambito administrativo, se recomienda a la institucion integrar a los
empleados mediante estrategias que mejoren la comunicacién interna y promuevan
su participacion en decisiones clave. Es fundamental ofrecer capacitacion continua y
un sistema de reconocimiento para fortalecer el compromiso. En el @mbito académico,
se debe involucrar a los colaboradores en actividades educativas y fomentar un
entorno colaborativo. A nivel gubernamental, se sugiere implementar politicas que
favorezcan el desarrollo profesional, la participacion activa, una comunicacion efectiva
y el reconocimiento de logros para mejorar la eficiencia en el servicio publico.
Chiavenato (2007) resalta que la integracion abarca desde la seleccion hasta la
incorporacion del personal en una empresa.

Se sugiere a la institucion optimizar la organizacion mediante la revision de
procesos internos, definicion de roles, mejora en la comunicacion y programas de
capacitacion continua. Crear un ambiente positivo y reconocer logros son claves para
aumentar el compromiso y la eficiencia. Académicamente, se deben realizar estudios
continuos para ajustar las practicas. Gubernamentalmente, es esencial revisar y
estandarizar estas practicas, fomentar la capacitacion y fortalecer la comunicacién
interna para mejorar la eficiencia en el sector publico. Segin Chiavenato (2007), la
gestion de recursos humanos abarca la incorporacion de empleados, el disefio de
roles y la evaluaciéon del desempefio.

Se recomienda a la municipalidad mejorar la retencion de empleados mediante
politicas de desarrollo profesional, condiciones laborales adecuadas y programas de
reconocimiento, lo que fortalecera el CO y la eficiencia administrativa.
Académicamente, se sugiere implementar capacitacion continua y monitorear el clima
laboral para ajustar las politicas segun las necesidades del personal.
Gubernamentalmente, se deben promover incentivos y mantener un ambiente laboral
positivo. Segun Chiavenato (2007), es esencial ofrecer remuneraciones competitivas,
beneficios sociales y un entorno seguro para mantener la motivacion.

Se sugiere gue la institucion enfoque sus esfuerzos en el desarrollo mediante
capacitaciones, planes de carrera y reconocimiento para elevar el CO, evaluando
estas acciones periédicamente. Académicamente deben fortalecer sus programas de
desarrollo profesional y fomentar una cultura de reconocimiento para mejorar la

satisfaccion laboral. En el sector gubernamental, el Estado debe invertir en
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capacitaciones y reconocimiento de logros, ajustando las estrategias segun su
impacto para lograr una administracion mas eficiente. Segun Chiavenato (2007), estas
inversiones en formacién y mejora organizacional son cruciales para optimizar al
equipo.

Se recomienda a la entidad optimizar sus procesos de auditoria a través de la
capacitacion de auditores y la actualizacion de los procedimientos existentes. Es vital
gue se lleven a cabo las acciones correctivas necesarias y se informe a los empleados
sobre los resultados para aumentar la transparencia y fortalecer su compromiso.
Ademas, fomentar una cultura de mejora continua y reconocer los logros alcanzados
con las auditorias beneficiara el desempefio general de la institucion. En los sectores
académico y gubernamental, es fundamental seguir las recomendaciones de las
auditorias y asegurar una administracion clara y efectiva para mejorar el CO. Segun
Chiavenato (2007) el sistema de auditoria de recursos humanos asegura que cada
area de la organizacion cumpla correctamente con sus responsabilidades en la
gestion del personal.

En el &mbito administrativo, se recomienda a la institucion mejorar la GTH para
aumentar el CO mediante capacitacion continua, evaluaciones de desempefio justas
y retroalimentacion constructiva. Es clave mejorar condiciones laborales, beneficios y
fomentar comunicacion abierta y participacién en decisiones. Evaluar el clima laboral
con encuestas ayudara a ajustar estrategias. En el ambito académico, se debe
promover formacion continua y crear un sistema de evaluacion y retroalimentacion
efectivos, asi como un entorno colaborativo. Para el gobierno, se sugieren politicas
de desarrollo profesional, mejora de condiciones laborales y comunicacion abierta.

Estas acciones mejoraran el compromiso y la eficiencia.
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ANEXO 1. Tabla de operacionalizacién de variables

Tabla 15. Matriz de operacionalizacién de la variable GTH.

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Seleccion
D1. del personal Escala de Likert
Integracion Reclutamient
Chiavenato (2009) se eclutamiento
fundamenta Evaluacion
— La GTH es un A
principalmente en las D2. del desempefio 5.Tota|me3te de
. _ proceso estratégico Organizacion acuerado
practicas requeridas para Disefios
. o _ _ que se centra en 4.De acuerdo
Gestiondel | girigir funciones vinculadas de puestos
Talento atraer, desarrollar y
Humano al personal, lievando a retener a los mejores Incentivos 3.Nide acuerdo, ni
cabo procesos centrados empleados para una D3. Higiene en desacuerdo
. Retencion
en todos los aspectos organizacion. y seguridad 2.En desacuerdo
relativos a los empleados,
. i4 1.Totalmente en
desde su reclutamiento D4. Formacion
Desarrollo desacuerdo
hasta la evaluacion de su Capacitacion
desempeiio. Sistema
de informacion
D5.
Auditoria Controles
y auditorias
de personal.
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Tabla 16. Matriz de operacionalizacion de la variable GTH.
Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
estudio conceptual operacional medicion
D1. * Lealtad Escala de Likert
_ Compromiso e Satisfaccion
Robbins & Judge (2009) afectivo
determina que el CO es Es la medida que 5.Totalmente de
Necesidad acuerdo
un grado en que un los colaboradores ¢ .t
D2. economica 4.De acuerdo
empleado se identifica se sientan Compromiso '
o . continuo
i con una organizacion comprometidos, : ,
Compromiso g P * Flalta de 3.Ni de acuerdo, nien
Organizacional particular y sus metas, conectados y afternativas desacuerdo
deseando conservarse motivados con su
2.En desacuerdo
como miembro de esta. trabajo y los D3. blicaci
. e Obligacion
objetivos de la Comprom|50 g 1.Totalmente en
normativo o desacuerdo
empresa. e Agradecimiento
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Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario de Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional.

Estimado colaborador administrativo, el objetivo de este cuestionario es llevar a cabo

un estudio para detectar las oportunidades que faciliten el mejoramiento del ambiente

laboral en la entidad que labora. Por esta razén, le pedimos su colaboracién y apoyo

respondiendo a las preguntas o enunciados con sinceridad, honestidad y la libertad

gue le caracteriza. Elcuestionario es anonimo y sus respuestas seran tratadas de

manera confidencial.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las proposiciones y marque con una

(X) la casilla que mejor represente su opinion, segun la siguiente escala valorativa:

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
NE GESTION DEL TALENTO HUMANO Alternativas
Dimension 1: Integracion 1 2 3|4 5
1 | La municipalidad conduce los procesos de seleccion para la
captacion de sus colaboradores.
2 | La municipalidad publica los requisitos para el proceso de
seleccidn para conocimiento de los postulantes.
3 | Lamunicipalidad publica los resultados del proceso de seleccidonde
acuerdo al cronograma establecido.
. S Al . Ly Alternativas
Dimensidén 2: Organizacion 1 5T 3 7 5
4 | La municipalidad dispone de un organigrama con la asignacién
de los diferentes cargos.
5 | La municipalidad asigna los puestos acordes al perfil
(profesional, técnico y/o oficio) de cada uno de los colaboradores.
6 | La municipalidad dispone de ROF y MOF para el cumplimiento
de las funciones de sus colaboradores.
: . L Alternativas
Dimensidn 3: Retencidn 1 5 314 5
7 | Lamunicipalidad proporciona prestaciones y recompensas a sus
colaboradores.
8 | La municipalidad implementa medidas y politicas que brinden
higiene y salud del personal.
La municipalidad proporciona seguridad y estabilidad laboral a
9 | sus colaboradores.
) . Alternativas
Dimension 4: Desarrollo 1 3 3T 7 75
10 | En la municipalidad elabora y conduce programas de formaciony

desarrollo profesional que les son accesible.
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11 | Enla municipalidad dispone de programas de capacitacion para
la formacién de habilidades en el trabajo en equipo y de
relaciones interpersonales.
12 | En la municipalidad disponen de programas para promover el
cambio organizacional.
Di i6n 5: Auditori Alternativas
Imension 5: Auditoria > 3 41 5
13 | En la municipalidad supervisa el desarrollo de las funciones de
sus colaboradores.
14 | En la municipalidad se evalla la iniciativa, creatividad y
profesionalismo del trabajador.
15 | En la municipalidad se emplea mecanismos para identificar y
mitigar riesgos dentro de los procesos administrativos.
N° | COMPROMISO ORGANIZACIONAL Alternativas
Dimensién 1: Compromiso Afectivo 2.1 3] 415
16 | | os colaboradores evidencian su identidad con la municipalidad.
17 | En ciertos casos, se nota que algunos colaboradores estan tan
comprometidos que contindan trabajando méas all4 del horario
establecido.
18 | Los colaboradores han internalizado la visién, mision y valores
de la municipalidad.
19 | Los colaboradores participan masivamente a las actividades
civicas, deportivas y recreativas organizada por la
municipalidad.
: L , , Alternativas
Dimensidon 2: Compromiso Continuo
2 3 41 5
20 | La municipalidad ofrece nuevas oportunidades laborales para
que sus colaboradores continden trabajando en la institucion.
21 | La municipalidad realiza feedback a sus colaboradores para
mejorar el proceso de asignacion de nuevas responsabilidades.
22 | La municipalidad identifica y aborda la solucion a posibles
problemas de desmotivacion entre sus colaboradores.
23 | La municipalidad motiva a sus colaboradores en adaptarse a sus
nuevas responsabilidades.
. ., . : Alternativas
Dimension 3: Compromiso Normativo 5 3 iT 5
24 | La municipalidad permite una flexibilidad en el horario de
entrada, concediendo una tolerancia de 10 minutos.
En la municipalidad, la unidad de Gestién de talento humano ha
25 | establecido disposiciones sobre la cortesia y el respeto entre sus
colaboradores.
La municipalidad asegura que todos sus colaboradores con
26 | funciones de riesgo realicen sus labores utilizando el equipo de
proteccién personal.

42




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacion de contenido para instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionano) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestidn del
talento humano y compromisoe organizacional del personal administrativo en una
municipalidad provincial de la Region Lima, 2023". Por lo que se le solicita que tenga a
bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
comecciones pertinentes. Los critenos de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia | E! item pertenece a la dimension y basta para obtener | 1: de acuerdo
la medicién de esta. 0: en desacuerdo
Claridad El item se comprende facimente, es decir, su | 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | E! item tiene relacion logica con el indicador que esta | 1: de acuerdo
midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia | El item es esencial o importante, es decir, debe ser | 1: de acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

Mota. Criterics adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion del Talento Humano

Definicion: La gestion del talento humano, conocido también como la gestion de recursos
humanos es un conjunto de estrategias y procesos que las organizaciones implementan para
atraer, desarmrollar y retener a los empleados mas calificados. Es un enfoque integrado que
busca alinear las habilidades, el conocimiento y la motivacién de los colaboradores con los
objetives de la empresa.

DIMEM. e Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion

1. La municipalidad conduce los
Processs de seleccion para la 1 1 1 1 Mo ;].p-li{:;].
captacion de SUS
colaboradores.

2. La municipalidad publica los
requisitos para el proceso de 1 1 1 1 No aplica
seleccion para conocimiento de
los postulantes.

J.La municipalidad publica los
resultados del proceso de 1 1 1 1 No aplica
seleccion de  acuerdo  al
cronograma establecido.

D1. INTEGRACION

4. La municipalidad dispone de

un organigrama con la 1 1 1 1 No aplica
= asignacion de los diferentes
€ | cargos.
E 5. La municipalidad asigna los
~ puestos  acordes al  perfil 1 1 1 1 Mo ;].p-lit‘.;].
E {profesional, técnico o oficio)
[L] de cada uno de los
% colaboradores.
od 6. La municipalidad dispone de
o |ROF y MOF para e 1 1 1 1 Mo aplica

cumplimiento de las funciones
de sus colaboradores.




D3. RETENCION

7. La municipalidad proporciona
prestaciones y recompensas a
sus colaboradores.

No aplica

&. La municipalidad implementa
medidas y politicas que brinden
higiene y salud del personal.

No aplica

9. La municipalidad proporciona
seguridad vy estabilidad laboral a
sus colaboradores.

No aplica

D4. DESARROLLO

10. En la municipalidad elabora
y conduce programas de
formacicn y desamollo

profesional que ez son
accesible.

No aplica

11. En la municipalidad dispone
de programas de capacitacion
para la formacion de
habilidades em el frabajo en
gequipe vy de relaciones
interpersonales.

No aplica

12 Em la  municipalidad
dizponen de programas para
prormover =] camilio
organizacional.

No aplica

D5. AUDITORIA

13, Em la municipalidad
superviza & desarrollo de las
funciones de LS
colaboradores.

No aplica

4. En la municipalidad se
evalla la iniciativa, creatividad v
profesionalismo del trabajador.

No aplica

15. En la municipalidad se
emplea mecanismos  para
identificar y mitigar rssgos
dentroc de los procesos
administrativos.

No aplica

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Compromiso Organizacional

Definicion: El compromiso organizacional es la medida que los colaboradores se sientan
comprometidos, conectados vy motivados con su trabajo y los objetivos de la empresa.

DIMEMN.

ltem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

D1. COMPROMISO AFECTIVO

16. Los colaboradores evidencian
su identidad con la municipalidad.

Mo aplica

17. En ciertos casos, se nota que
alguncs colaboradores estan tan
comprometidos  que  contindan
trabajando mas alla del horario
establecido.

Mo aplica

18. Los colaboradores han
internalizado la vision, mision vy
valores de la municipalidad.

Mo aplica

19. Los colaboradores participan
masivamente a las actividades
civicas, deportivas y recreativas
organizada por la municipalidad.

Mo aplica
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20. La municipalidad ofrece nuevas
oportunidades laborales para que
suz  colaboradores  continden
trabajando en la institucion.

1 1 1 No

aplica

21. La mwunicipalidad realiza
feedback a sus colaboradores para
mejorar el proceso de asignacion
de nuevas responzabilidades.

1 1 1 No

aplica

22, La mwnicipalidad identifica v
aborda la solucion a posibles

problemas de desmotivacion entre
sus colaboradores.

1 1 1 No

aplica

23. La municipalidad motiva a sus
colaboradores en adaptarse a sus
nuevas responsabilidades.

D2, COMPROMISO CONTINUO

1 1 1 No

aplica

24 La municipalidad permite una
flexibilidad en el horano de entrada,
concediendo una tolerancia de 10
Minutos.

1 1 1 No

aplica

25. En la municipalidad, la unidad
de Gestion de talento humano ha
establecido disposiciones sobre la
cortesia v el respeto enfre sus
colaboradores.

1 1 1 No

aplica

26. La municipalidad asegura que
todos =sus colaboradores  con
funciones de riesgo realicen sus
labores utilizando & equipo de
proteccion personal.

D3. COMPROMISO NORMATIVO

1 1 1 No

aplica

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento Encuesta

Recopilar informacion sobre las experiencias, opiniones y
sugerencias para mejorar el ambiente laboral, la

Objetivo del instrumento = X X -
! productividad v el funcionamiento general de la entidad.

Nombres y Apellidos del experto Russell Alejandro Flores De La Cruz

Documento de identidad 71925048
Anos de experiencia en el area 3 afos
Méximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion -
Cargo Ingeniero Civil
Numero telefonico 970829332
{:{.,_3, edl A
Firma /___, s _,._.-—J"f
29062024

Fecha




Ficha de validacion de contenido para instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar &l instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) gque permitird recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion del
talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo en una
municipalidad provincial de la Regidn Lima, 2023, Por lo que se le solicita que tenga a
hien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El item pertenece a la dimension y basta para obtener | 1: de acuerdo
la medicidn de esta. 0: en desacuerdo
Claridad El item se comprende facilmente, es decir, su 1: de acuerdo
sintactica v semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia EI. |t_em tiene relacion logica con el indicador que esta | 1 de acuerdo
midienda. 0: en desacuerdo
Relevancia EI |ta_tm es esencial o importante, es decir, debe ser | 1 de acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

Mota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestidn del Talento Humano

Definicion: La gestion del talento humano, conocido también como la gestion de recursos
humanos es un conjunto de estrategias v procesos que las organizaciones implementan para
atraer, desarrollar y retener a los empleados mas calificados. Es un enfoque integrado que
busca alinear las habilidades, el conocimiento y la motivacidn de los colaboradores con los
ohjetivos de la empresa.

DIMEMN. Item Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion

1. La municipalidad conduce los
procesos de seleccion para la
captacion de SUE
colaboradores.

2. La municipalidad publica los
reguisitos para el proceso de
geleccion para conocimiento de
los postulantes.

JLa municipalidad publica los
resultados del proceso  de
seleccion  de  acuerdo  al
cronograma establecido.

D1. INTEGRACION

4. La municipalidad dispone de
un organigrama con  la 1 i
asignacion de los diferentes
CArgos.

5. La municipalidad asigna los
pusstos  acordes  al  perfil
(profesional, tecnico yio oficio) 1 1 1 1
de cada uno de los
colaboradores.,

6. La municipalidad dizpone de
ROF vy MOF pam o
cumplimiento de las funciones
de sus colaboradores.

D2. ORGANEFACION
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D3, RETENCION

7. La municipalidad proporciona
prestaciones y recompensas a
sus colaboradorss.

3. La municipalidad implementa
medidas y politicas gue brinden
higiene v salud del personal.

9. La municipalidad proporciona
segunidad v estabilidad laboral a
sus colaboradorss.

D4. DESARROLLO

10. En la municipalidad elabora
y conduce programas de
formacion y desarrolio

profesional que |les  son
accesible.

11. En la municipalidad dispone
de programas de capacitacion
para la formacion  de
habilidades en = trabajo en
equipc ¥y de  relaciones
interpersonales.

12. En la  municipalidad
disponen de programas para
promiover e CAMEND
organizacional.

05 AUDITORIA

13, En [  municipalidad
superviza el desamollo de las
funcionss de sUS
colaboradores.

14. En la municipalidad se
evalla la iniciativa, creatividad v
profesionalismo del trabajador.

15. En la municipalidad se
emplea mecanismos  para
identificar y mitigar resgos
dentro de los  procesos
administrafivos.

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Compromiso Organizacional

Definicidn: El compromiso organizacional es la medida que los colaboradores se sientan
comprometidos, conectados v motivados con su trabajo v los objetivos de la empresa.

DIMEM.

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

D1. COMPROMISO AFECTIVO

16. Loz colaboradores evidencian
su identidad con la municipalidad.

17. En ciertos casos, se nota que
algunos colaboradores estan tan
comprometidos  que  contindan
trabajando mas alla del horario
establecido.

18. Los colaboradores  han
intemalizado la vision, misidn v
valores de la municipalidad.

19. Los colaboradores participan
masivamente a las actividades
civicas, deportivas y recreativas
organizada por la municipalidad.
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20. La municipalidad ofrece nuevas
oportunidades laborales para gue
sus  colaboradores  continden
trabajando en la institucion.

21. La nmwnicipalidad realiza
feedback a sus colaboradores para
mejorar €l proceso de asignacion
de nusvas responsabilidades.

22 La municipalidad identifica vy
aborda la solucion a posibles 1 1 1 1
problemas de desmotivacion entre
sus colaboradores.

23. La municipalidad motiva a sus
colaboradores en adaptarse a sus 1 1 1 1
nuevas responsabilidades.

D2. COMPROMISO CONTINUC

24 La municipalidad permite una
flexibilidad en el horario de entrada,
concediendo una tolerancia de 10
minutos.

25. En la municipalidad, la unidad
de Gestion de talento humano ha
establecido disposiciones sobre la 1 1 1 1
cortesia v el respeto entre sus
colaboradores.

26. La municipalidad asegura gue
todos  sus  colaboradores  con
funciones de resgo realicen sus 1 1 1 1
labores utilizando e equipo de
proteccion personal.

D3. COMPROMISO NORMATIVO

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Encuesta

Recopilar informacion sobre las experiencias, opiniones vy
Objetivo del instrumento sugerencias para mejorar el ambiente laboral, la
productividad v el funcionamiento general de la entidad.

Nombres v Apellidos del experto Roxana Apolaya Vasquez
Documento de identidad 45320510
Afios de experiencia en el area 2 afios
Maximo Grado Académico Magister en Gestidn Publica
Macionalidad Peruana
Institucion Municipalidad Distrital de Mala
Cargo Aszesora
002367994

Mimero telefonico

]

4 2

. :..L__:"...
Firma e e
mMad Roxana Apolsys wasiues
cLAD 22705
Fecha 20062024
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Ficha de validacién de contenido para instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion: “Gestién del
talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo en una
municipalidad provincial de la Regién Lima, 2023". Por lo que se le solicita que tenga a
bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

[ Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia | E! item pertenece a la dimension y basta para obtener | 1: de acuerdo
la medicién de esta. 0: en desacuerdo

Claridad El item se comprende facilmente, es decir, su | 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo

Coherencia | E! item tiene relacion logica con el indicador que esta | 1: de acuerdo
midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia | E! item es esencial o importante, es decir, debe ser | 1: de acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterics adaptados de |a propuesta de Escobar y Cuervo (2008),

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion del Talento Humano

Definicién: La gestion del talento humano, conocido también como la gestién de recursos
humanos es un conjunto de estrategias y procesos que las organizaciones implementan para
atraer, desarrollar y retener a los empleados mas calificados. Es un enfoque integrado que
busca alinear las habilidades, el conocimiento y la motivacion de los colaboradores con los
objetivos de la empresa.

DIMEN. Item Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion

1. La municipalidad conduce los

procesos de seleccién para la
captacién de sus / / / /
colaboradores.

2. La municipalidad publica los
requisitos para el proceso de
seleccién para conocimiento de
los postulantes.

3.La municipalidad publica los
resultados del procese de
seleccibn de acuerdo &l
cronograma establecido.

D1. INTEGRACION

4. La municipalidad dispone de
un organigrama con  a
asignacidn de los dferentes
cargos.

¥4
y
A

5. La municipalidad asigna los
puestos acordes al perfil
(profesional, técnico y/o oficio)
de cada wuno de los
colaboradores.

8. La municipalidad dispone de
ROF y MOF para @
cumplimiento de las funciones
de sus colaboradores.

/

/

{

{1 | 7
A

J
b |
/
/

A A4

D2. ORGANIZACION

\\\\\
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D3. RETENCION

7. La municipalidad proporciona
prestaciones y recompensas a
sus colaboradores.

8. La municipalided implementa
medidas y politicas que brinden
higiene y salud del personal.

9. La municipalidad proporciona
seguridad y estabilidad laboral a
sus colaboradores,

N e M .Y

\

D4. DESARROLLO

10. En la municipalidad elabora
y conduce programas de
formacidén ¥ desarrollo
profesional que les son
accesible.

\\\\

11. En la municipalidad dispone
de programas de capacitacion
para la  formacidn  de
habilidades en el trabajo en
equipo y de relaciones
Interpersonales.

12. En la municipalidad
disponen de programas para
promover el cambio
organizacional.

D5. AUDITORIA

13. En la municipalidad
supervisa el desarrollo de las
funciones da sus
colaboradores.

14, En la municpalidad se
evalda |a iniciativa, creatividad y
profesionalismo dal trabajador.

15. En la municipalidad se
emplea mecanismos para
identificar y mitigar riesgos
dentro de los procesos
administrativos,

K"

/

4

A

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Compromiso Organizacional

Definicién: El compromiso organizacional es la medida que los colaboradores se sientan
comprometidos, conectados y motivados con su trabajo y los objetivos de la empresa.

DIMEN.

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

D1. COMPROMISO AFECTIVO

16. Los colaboradores evidencian
su identidad con la municipalidad.

74

/

/

/

17. En ciertos casos, se nota que
algunos colaboradores estan tan
comprometidos que contindan
trabajandc mas alla del horario
establecido.

/

/

18. Los colaboradores han
internalizado la vision, mision y
valores de la municipalidad.

19. Los colaboradores participan
masivamente a las actividades
civicas, deportivas y recreativas
organizada por la municipalidad.

/
/
/
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20. La municipalidad ofrece nuevas

mejorar él proceso de asignacidn
de nuevas responsabilidades.

oportunidades laborales para que /

sus  rnlabnradores  continden v / / //
frabajando en la institucién, g

21, La municipalidad realiza

feedback a sus colaboradores para / /

s A

22. La municipalidad identifica y
aborda la solucion a posibles
problemas de desmotivacién entre
sus colaboradores.

23. La municipalidad motiva a sus
colaboradores en adaptarse a sns
nuevas responsabilidades.

D2. COMPROMISO CONTINUO

. Sl
N e L
o e

24. La municipalidad permite una
flexibilidad en el horario de entrads,
concadiendo una tolerancia de 10
minutos.

e
\

25. En la municipalidad, la unidad
Ug Guslion ye tFens iUmans na
establecido disposiciones sobre |a
cortesia y el respeto entre sus
colaboradores.

2. La municipalidad asegura que
fodos sus colaboradores con
funciones de riesgo realicen sus
labores utilizande el equipo de
protecelén persongl,

D3. COM>ROMISC NORMATIVO

=~
\

—\
%\
\\\

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta

o

Objetive del instrumsenie

Recopilar informacién sobre las experiencias, opiniones y
sugerencias para mejorar el ambients laboral, ia

Nombres v Apellidos del experto

productividad y el funcionamiento general de |a entidad.
JOSE LUIS VEINTEMILLA SANCHEZ

Documento de identidad 06164234
Anos de experiencia en el area 8 afos
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad Privada del Norte
Cargo Docente
Nuamero telefénico 964311072
L —
Fima p. -
Fecha 02/07/2024
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Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna.

Se realiz6 la prueba piloto para lograr los siguientes hallazgos:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,978 24

Interpretacion: Una vez aplicada la prueba a toda la muestra, constituida por 70
personas que desempefiaban labores administrativas en una MPRL, el coeficiente alfa

de Cronbach result6 ser de 0,981, lo que demostraba la confiabilidad del instrumento.
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Anexo 5. Consentimiento o asentamiento informado UCV

ﬁ] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DECLARACION JURADA: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Apellidos y nombres Campos Cabrera Leydi Vanessa
DNI 76218815

Codigo de estudiante 7003039832

Campus Ate Vitarte

Programa Maestria en Gestion Pablica
Modalidad Virtual

Grupo 2024 -1 =S
Docente asesor Dr. Godoy Caso Juan

Declaro que la informacién que se utilizo para el desarrollo de mi tesis titulado
“Gestion del talento humano y compromiso organizacional del personal
administrativo en una municipalidad provincial de la Regién Lima, 2023”. NO
requiere el consentimiento informado; dado que el estudio NO implicaba
intervenciones, tratamientos o manipulaciones que pudieran afectar a los individuos,
Asimismo, NO existian riesgos fisicos, psicologicos, sociales o economicos para los
participantes. Ademas, todos los datos se manejaron de manera anénima y

confidencial, cumpliendo con todas las normativas éticas y legales.

Lima, 05 de Julio del afio 2024

Firma: %" y

DNI: 762488 15 Huella digital
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Anexo 7. Analisis complementario
Célculo tamafio de la muestra.

Base de Datos de la Variable Gestién del Talento Humano (items 1 — 15)

GESTION DEL TALENTO HUMANO

PA PS5 P6 PT P& PO PI0 P2 P13 P4 P15 GESTIONDEL GESTION DEL TALENTO HUMANO
TALENTO

HUMANO

Retencion Desarrollo Auditoria
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Célculo tamafo de la muestra.

Base de Datos de la Variable Compromiso Organizacional (Items 16 — 26)
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Calculo tamafio de la muestra.

Vista de Datos en SPSS v. 26

Ayuda
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Célculo tamarfio de la muestra.

Vista de Datos en SPSS v. 26
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Vista de Variables en SPSS v. 26

Archivo Editar  Ver Datos Transformar Analizar  Graficos  Utilidades

Célculo tamarfio de la muestra.

Ampliaciones

Ventana

Sne 0 « = Bl ﬂ‘ﬁ =

'Q-

| MNombre | Tipo  Anchura Decimales | Valores | Perdidos  Columnas Alineacion | Medida | Rol

1 ] P1 Numeérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha " | Ordinal N Entrada

_ 2 P2 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3| Derecha «fl Ordinal “ Entrada
SRS P3 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha <l Ordinal “ Entrada
4 |Pa Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3| Derecha &l Ordinal N Entrada
5 |P5 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 38 Derecha il Ordinal “ Entrada
jGj P& Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 == Derecha <l Ordinal “ Entrada
7 _|P7 Numeérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 38 Derecha il Ordinal “ Entrada
8 P8 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 | Derecha il Ordinal . Entrada
S P9 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 38 Derecha &l Ordinal ™ Entrada
10 P10 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 2| Derecha il Ordinal . Entrada
BN P11 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 38 Derecha &l Ordinal ™ Entrada
12 P12 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
13 |P13 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3 Derecha &l Ordinal “ Entrada
14 P14 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha <l Ordinal . Entrada
SIS P15 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 38 Derecha <l Ordinal “ Entrada
—fs P16 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha &l Ordinal “ Entrada
17 |P17 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3| Derecha &l Ordinal N Entrada
18 P18 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha &l Ordinal “ Entrada
19 P19 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha «#l Ordinal . Entrada
20 | P20 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3 Derecha &#l Ordinal “ Entrada
21 |P21 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha il Ordinal “ Entrada
22 |P22 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 == Derecha 4l Ordinal “ Entrada
; 23 |P23 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha &fl Ordinal “ Entrada
24_ P24 Numénco 8 0 Ninguna Ninguna 8 3= Derecha &l Ordinal “« Entrada
25 |P2s Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 == Derecha ol Ordinal “ Entrada
26 | P26 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 3| Derecha il Ordinal \« Entrada
27 |VvX Numeérico 8 0 GESTION DEL TALENTO HUMANO {1, Bajo). Ninguna 8 3= Derecha il Ordinal  Entrada
28 |VY Numérico 8 0 COMPROMISO ORGANIZACIONAL {1, Bajo}. Ninguna 8 == Derecha &#l Ordinal “ Entrada
29 |Dx1 Numérico 8 0 INTEGRACION {1.Bajo)...  Ninguna 8 =W Derecha il Ordinal \« Entrada
30 |Dx2 Numérico 8 0 ORGANIZACION {1.Bajo}...  Ninguna 8 3| Derecha il Ordinal ¢ Entrada
31 _|ox3 Numérico 8 0 RETENCION {1. Bajo} Ninguna 8 == Derecha &l Ordinal “ Entrada
32 |DXx4 Numérnico 8 0 DESARROLLO {1. Bajo}... Ninguna 8 = Derecha &l Ordinal “ Entrada
33 |DX5 Numeérico 8 0 AUDITORIA {1, Bajo)... Ninguna 8 3= Derecha &l Ordinal “ Entrada
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Anexo 8. Autorizacién para el desarrollo del proyecto de investigacion.

“Ario del Bicentenario, de la consolidacién de
NUNICIPALIDAD PFROVNGIAL DE CARETE. nuestra Independencia, y de la conmemoracién de
OCINA GEERAL DR GRSTICH € NECURSOS HANCS las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

San Vicente Canete, 25 de junio del 2024

CARTA N°523-2024-OGGRH-GM-MPC

Sefiorita:
Leydi Vanessa Campos Cabrera
Presente. -

ASUNTO: CARTA DE AUTORIZACION

Me es grato dirigirme a Ud. para hacer llegar mi saludo cordial a nombre
de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Canete.

Que, en atencién a la solicitud de fecha 03 de junio de 2024, presentado
por la Srta. Leydi Vanessa Campos Cabrera, estudiante de Post grado en
maestria con mencion en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo,
solicita autorizacién correspondiente para la aplicacion de cuestionario,
respecto a la tesis “Gestion Del Talento Humano Y Compromiso Organizacional
Del Personal Administrativo En Un Municipalidad Provincial De La Region Lima
2023"

En este sentido se concede autorizacién a la solicitud realizada por la
Srta. Leydi Vanessa Campos Cabrera para la aplicacion de dicho instrumento
de investigacion.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarle las
muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

MUNICIRAUDAD PROVINCIAL DE CANETE

At A

Abop. Atberte Jasia Ramok Reynea
“fe e 2 Do de Destidn ds Raoumai Hamanac

&5
L
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Anexo 9. Otras evidencias

Titulo:

Gestidn del talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo en una municipalidad provincial de la Regién Lima, 2023.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢De qué manera la GTH se
relaciona con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023?

Problemas Especificos:

¢De qué manera la integracion
se relaciona con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 20237

¢De qué manera la
organizacion se relaciona con el
CO del personal administrativo
en una MPRL, 20237

¢De qué manera la retencion se
relaciona con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023?

¢De qué manera el desarrollo
se relaciona con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 20237

¢,De qué manera la auditoria se
relaciona con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023

Objetivo general:

Establecer la relacion entre la
GTH y el CO del personal
administrativo en una MPRL,
2023

Objetivos especificos:

Establecer la relacién entre la
integracion y el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

Establecer la relacion entre la
organizacion y el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

Establecer la relacién entre la
retencién y el CO del personal
administrativo en una MPRL,
2023.

Establecer la relacion entre el
desarrollo y el CO del personal
administrativo en una MPRL,
2023.

Establecer la relacion entre la
auditoria y el CO del personal
administrativo en una MPRL,
2023.

Hipotesis general:

La GTH se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

Hipotesis especificas:

La integracién se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

La organizacion se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

La retencibn se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

El desarrollo se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

La auditoria se relaciona
significativamente con el CO del
personal administrativo en una
MPRL, 2023.

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Idalberto Chiavenato (2009) afirma que la gestiéon del talento humano se refiere al conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en practica

procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas, y evaluacién de desempefio.

) . ) : Escala de medicion/ | Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems .
Escala de Likert rangos
D1. Seleccién del personal 1;2;3
Integracién . 5.Totalmente de
Reclutamiento del personal acuerdo Alto
Evaluacién del desempefio
D2. -
o Disefios de puestos 4;5;6 4.De acuerdo
Organizacion
Incentivos 3.Ni de acuerdo, ni en Medio
D3. o dad 789 desacuerdo
. igiene y segurida ;' 8;
Retencion 9 y seg
Formacion 2. En desacuerdo
D4. —— 10; 11; 12 Bajo
Desarrollo Capacitacion 1. Totalmente en
- - — desacuerdo
Sistema de informacién
D5. 13; 14; 15
L ntrol itori
Auditoria Controles y auditorias de

personal

Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Robbins y Judge (2009) define que, el compromiso organizacional es un grado en que un empleado se identifica
conservase como miembro de ésta.

con una organizaciéon

articular y sus metas, deseando

. . . . Escala de mediciéon / i
Dimensiones Indicadores ftems : Niveles y
Escala de Likert rangos
D1. Lealtad 16; 17, 18;
Compromiso Satisfaccio 19 5.Totalmente de
Afectivo atisfaccion acuerdo Alto
D2 Necesidad Econémica
i .91 99 4.De acuerdo
Compromiso 20: 21; 22;
Continuo Falta de alternativas 23 ' _
3.Ni de acuerdo, ni en Medio
desacuerdo
D3. Obligacién
Compromiso 24: 25; 26 2. En desacuerdo
Normativo .
Agradecimiento Bajo

1. Totalmente en
desacuerdo
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Nivel - disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque:

Cuantitativo

Nivel:

Descriptiva y Correlacional.

Disefio:

No experimental

Poblacioén:

La poblacion elegida esta
constituida por los
colaboradores que realizan
labores administrativas en una
MPRL, la cual esta constituida
por 70 personales.

Tamafo de muestra:

Dado el reducido tamafio de la
poblacién, se llevé acabo un
censo empleando a los 70
colaboradores administrativos
disponibles.

Variable 1: Gestién de Talento Humano

Técnicas: La técnica que se utilizé fue la encuesta
gue consisti6 en procedimientos que permitid
generar informacion.

Instrumentos: El instrumento que se utilizé fue el
cuestionario, ya que es un medio que permitio
obtener informacién aplicado a la muestra.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Técnicas: La técnica que se utilizé fue la encuesta
gue consisti6 en procedimientos que permitié
generar informacion.

Instrumentos: El instrumento que se utilizé fue el
cuestionario, ya que es un medio que permitié
obtener informacién aplicado a la muestra.

DESCRIPTIVA:
Los datos se agruparon en niveles de acuerdo a los

rangos establecidos y los resultados se presentaron en
tablas y figuras.

INFERENCIAL:

Se utilizé el Coeficiente de Correlacion de Spearman.
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a Formulario sin titulo (3 v

Respuestas @  Configuracicn

Cuestionario de la Tesis: Gestion del talento
humano y compromiso organizacional del

n ®

.
personal administrativo en una municipalidad E:,
provincial de la Regién Lima, 2023. &

B I Ue® X =

O de este cuestionano es llevar & cabo un est

para detectar

o, ¢l objet

amiento del ambient

e cada
. segun i3 siguiente &

i =1/ E =2/ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 3 / De acuerdo = 4
/ Totalmente de acuerdo = 5.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensién 1: Integracidn

1. La munici conduce o s0s de seleccion para la captacion de sus colaboradores.

1. Totaimente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3. Ni de ac:

B s o # o - o B

70 respuestas o h
L ]
GESTION DEL TALENTO HUMANO 18]

Dimension 1. Integracién

aptac

La municipalidad publica 108 requisitos para el proceso de seleccion para 0 <

o de los postulantes

@ 1 Totumants en vsacorcs
® 2 En sesacumes:
® 3 1 0o acuerdn  en desacus

a Formulario sin titulo [

Proguniss  Respuestes @) Configuracion

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimension 1: Compromiso Afectivo

16 sdores evidencian su identicad con la municipalidad

17. En clertos casos, se nota que algunos col t4n tan comp

que continuan trabajando mas alla ded h
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Pregurtas m' CorfAguracian

70 respuestas Vieg ulae com Mo de Cakcubo :
e per e "eipuey .
Resumen Pregumtas e T
1 G M > & B
Nl e elet ST AN TERT AV AN

Cuestionario de la Tesis: Gestién del talento
humano y compromiso organizacional del
personal administrativo en una municipalidad
provincial de la Regién Lima, 2023.

E5TmMaco colatoradcr SIMNSTItNG, o COETVO O £52¢ CUrsTON™o o3 levar 3 CabO Un e33O Dard Setectar
a3 cporundades cue facinen o mecra™semo del pmitseme ladoral en la entidad que laora Por esta razdén,
e pedmas s Colaboratidn y 200Y0 respINaenco 8 las Preguntas © EAUNCIAAoS CON SINCENdad, honesDasd y
la loertad gue le caracterca B cuestionanc €3 andee™o y SUS MeSpUesas Semin ratadas de manera
corfsencial

Instrucciones: Lea Seterslarmente (33 Ung O L33 Dropossones y margue ¢on ura 00 s casily que meydr
EPESEre S CONGON, SEgUN |3 SQuserte €348 VROt

Totslmente en Sesacwerdo = 1/ En desacuerdo = 2/ Ni de acuerdo, mi en desacuerdo = 3 / De acuerdo = 4
/ Totakmente de acuerdo = 5.

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimension 1: Integracidn

1. La municipalidad conduce oS procesos de seleccion para la captacion de sus colaboradores.

1. Toealmeme en desacuerdo
2 En Sesatuendo
(® 3 Nioe acuerto, i en Gesacuerdo

4 De scuerdo

Preguntas R sgnmrston . Configuracion

70 respuestas Vincular con Hojas de célcule  §
Se scegean resouerass @

Remaron Proguta - o
< 70 oe M -

N B Dottt G381 EEGLEIEL

Cuestionario de la Tesis: Gestion del talento
humano y compromiso organizacional del
personal administrativo en una municipalidad
provincial de la Regién Lima, 2023.

Estmaco colaborsdor SAMmistratve, &l clietivd Oe e5te Cuestonans e3 levar 8 CabO UN e3tudo para Oetectar
las cportundades oue facinen el mejorameento del amdeente laboral en la entidad que labora Por esta razédn,
e DedImOs U COMDONICEN y DY rESPONIENIO 3 S Creguntas O SNUNCRG0S CON SINCeNdad MNestaad y
la loertad Que le Caractenza El Curstionano e andrumo y S8 FESOUSITES SE1AN ALA3S Of Marerd
confidencial

atrucciones: Lea Setensdamente Cads una O las Dropostones y marque oon una (X) la casdls que meyor
FESTESETne Sy ODINGN, Sagun L) LQueente esCala valoratve

en o do = 1/ En des do = 2/ Ni de do, re en det do = 3 / De do=4
/ Totalmente de acuerdo = S

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dvmensidn 1: Integracion

1. La municipaidad Conduce 10S DroCesos e secCion Dara |a captacion Ge sus Coladoradores

1 Totalmente en desatiuerdo
2 En Sesacuerdo
3 Ni Ge scuerdo, ni en desacuerdo

(®) 4 Deascuerco

£ Troeabrants s ar s
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o e B i -

T ——
Cuestionario de la Tesis: Gestion del talento
humano y compromiso organizacional del
personal administrativo en una
municipalidad provincial de la Region Lima,
2023.

& o ORI O B8 aEte CLAEIOr At O e Levar 3 TEDC UN MEtE O DR
BWCIY BE COITUrEIRRT Gaa ATITAT 6l T NTACAT Gl ATIDeTIe ADOrE en B ertoad Jue abors
Por sats raron, - " ¥ spayo 3 I8% DWGITES © eI RSSE SO0
mACantal "oreriial ) » ibertss e le a - ¥

-y de marens

- I8 UPe S8 B DIODOE CONeE § TATIe 200 ure (X) B caalls e
T TEETRASTS B AP0 B8JLN B BJLeie sl O
-1/Ea = 2/ N ge scumrtic, w e Sesscusrdo * 3
/ Dw scuscdo + 4/ Totaimamie g sceenda = 5.

CESTION DEL TALENTO MUMAND

Omensicn 1 Ircegracion

1 e muscopeded conduon O §F o= .- e

O 1 Totsirmeme e sesscumeto
O 2 tnsencumess

@ 3 g0 acuanto, = en Semacimess
O 4 Descento

O 5 Torsirrame de sceendo

YN we B T e e
Owmension 2: Organzacon

A Ls muscopehded Gaporm 98 OF OPETIIIETIS COF B SNTECO" Je On el Cetgom

O 1 Totwrmame s sesscumeto
O 2 tn senncumess

O 2 W te scuania, w en Semacumese
O 4 Desceanss

. 3 Totsirmame de sceendo

S L muscpesded megte 08 DUCE BCordus M Dert Srofesonal MCTCD Yo ohoo) Oe
Cmlm U de Cm cobelcrmliren

C) 1 Totsrvems ot Sesscserto

Q 2 tn semscumnss

O 3 Wi ge scunnta, w en deeacumese

O 4 Deszeantn

@ = Totwrmese te sceeto

DG e e o T (e e -, - —

< im Sutiom o e - B P o=
hoe coatoleties

O 1 Tmememe o Semcusese

O 2 In desaceensa

O 3 N Se scusrdo, w en desaceerss
C) 4 Do acamrco

@ = Torwmeme te scuwdo

1 Totarmee e Sesacierse

2 Ir desaceenss

4 Dencameno

O
O
O 3 W %e scumedio, w en desscusrse
o
®

% Totamee Se aC.erto

e e i

»

B Le muncpeicied Sepore Se MOE y MOF sere of umpirmsenio e s funoores Se s

cratrredres

O 1 Totemame e Sexacisess
O 2 Ir desac.ess

QO 3 W 20 scumedn, ™ an desscuante
O 4 tescarse

@ 3 Totwmame te scewde

|

3 Retencon

-

= v -

0000@
z
¢
|
y

= e L - mpetw y seud del pereor e

1 Totsmeme e Semcusrse
2 In desac.enss
3 N Se acaertio % en SeEaCuer s

4 Do sousrds

C®@O00O0

% Totwmee Se aceetio

o
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e’b Sofia MPC O % !

a ervidor pt ‘ ti

<—‘ Alina MPC O« <

Hola amig@ buen dia , estoy realizando una 3 de junio de 2024
encuesta sobre Gestion de Talento Humano

y Compromiso Organizacional respecto a la
entidad en donde laboras, lo cual me
gustaria contar con tu apoyo en rellenar mi
encuesta, marcando todas las preguntas
detalladas , te comparto el link
https://forms.gle/3UsSUuNRsSS9FELHuU7
para que puedas proceder con mi peticion,

desde ya te agradezco el apoyo brindado......

Atte: Leydi Campos

Cuestionario de la
Tesis: Gestion del
talento humano y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo en una

municipalidad
provincial de la
Regién Lima, 2023.

1211 p.m

Ya, esta vane

Saludos

@ Mensaje @J @ o

(“ Kasumi

labora .. crees que podrias
apoyarme en rellenar un
cuestionario mio por favor,
dicho instrumento es de
manera confidencial , te
comparto el Link si no es
mucha molestia

https:/forms.gle
/3UsSUUNRSSOFELHU7

Cuestionario de la Tesis: Gestion del
talento humano y compromiso
organizacional del personal administr.

de nada vaneee

«

vameeeess Cuestionario de la Tesis: Gestion
SRl del talento humano y compromiso ...

stimado servidor put [ etiv

Hola amig@ buen dia , estoy realizando una
encuesta sobre Gestion de Talento Humano
y Compromiso Organizacional respecto a la
entidad en donde laboras, lo cual me
gustaria contar con tu apoyo en rellenar mi
encuesta, marcando todas las preguntas
detalladas , te comparto el link
https://forms.gle/3UsSUUNRSSIFELHuU7
para que puedas proceder con mi peticion,
desde ya te agradezco el apoyo brindado......
Atte: Leydi Campos. Y,

labora .. crees que podrias
apoyarme en rellenar un
cuestionario mio por favor,
dicho instrumento es de
manera confidencial , te
comparto el Link sino es
mucha molestia , muchas
gracias.

https:/forms.gle
£3UsSUUNRSSOFELHU7Z

Cuestionario de la Tesis: Gestion del
talento humano y compromiso
organizacional del personal administr...

Hola amiga, claro que si

Ya esta amiguita, espero te
encuentres bien cuidate
mucho %9 99 a9 99
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