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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
de recursos humanos y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad provincial de Rioja. La investigacion fue tipo basica, disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacién y muestra fue
de 46 participantes municipales nombrados, el muestreo fue no probabilistico de
tipo censal. La técnica fue la encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario,
teniendo como resultados que el nivel de gestion de recursos humanos fue
posicionado con un nivel medio en 60.9%, mientras que el compromiso
organizacional fue catalogado en un nivel bueno en 67.4%. Concluyendo que existe
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja, ya que el coeficiente r de
Pearson fue de 0, 661** (correlacion positiva moderada) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.01); valores que comprueban la correlacion existente entre las dos
variables, ademés el 43.68% de la Gestion de recursos humanos influye en el

Compromiso organizacional de la Municipalidad Provincial de Rioja.

Palabras clave: Recursos humanos, Compromiso organizacional, Colaboradores

municipales, Talento humano.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between human
resource management and the organizational commitment of employees in the
Provincial Municipality of Rioja. The research was basic type, non-experimental,
cross-sectional and descriptive correlational design, whose population and sample
consisted of 46 named municipal participants, the sampling was non-probabilistic of
the census type. The technique was the survey and the questionnaire was used as
an instrument, having as results that the level of human resources management was
positioned with a medium level in 60.9%, while the organizational commitment was
cataloged at a good level in 67.4%. Concluding that there is a significant relationship
between human resource management and organizational commitment in the
provincial Municipality of Rioja, since Pearson's r coefficient was 0.661 ** (moderate
positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p -value < 0.01); Values that verify
the correlation between the two variables, in addition 43.68% of Human Resources
Management influences the Organizational Commitment of the Provincial
Municipality of Rioja.

Keywords: Human resources, Organizational commitment, Municipal collaborators,

Human talent.
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INTRODUCCION

La conceptualizacion general de los recursos humanos, la determina como
una amplia herramienta que abarca las diferentes areas organizacionales
con la finalidad de gestionar el recurso humano de manera eficiente,
buscando su bienestar 6ptimo al momento de desarrollar sus actividades,
con la intencion de obtener el maximo rendimiento que ayude a lograr los
objetivos y el crecimiento organizacional; para ello, es necesario gestionar
las habilidades y competencias de manera eficiente al mismo tiempo que
debe desarrollar un clima laboral armonioso que propicie el trabajo en equipo
y la potenciacién de conocimientos laborales (Castro et al. 2020). En cuanto
a la conceptualizacion del compromiso laboral, este es entendido como los
diferentes factores intangibles que hacen posible un buen desempefio
laboral buscando lograr los objetivos organizacionales, el cual es un
elemento fundamental que ayuda al crecimiento integral (Palenzuela et al.
2019).

La coyuntura econémica y de salud actual provocada por la pandemia, ha
generado diversos cambios en las organizaciones y empresas, no solamente
estructurales sino también en la forma como es la gestion del recurso
humano, debido a que, con la implementacién del trabajo remoto, el
colaborador no es necesario que esté fisicamente en la realizacion, por lo
tanto, gestionarlo, requiere de nuevas herramientas y conocimientos que
permita seguir obteniendo el maximo resultado y entregando las condiciones
necesarias para un buen desempenio; por lo tanto, la gestion de los recursos
humanos actualmente, afronta nuevas barreras y nuevos retos que
determinaran el futuro de la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones. De esa manera se han visto afectado los distintos
trabajadores de las empresas, por lo cual se tuvieran que actualizar en el
medio de como realizar el trabajo, realizandolo de forma remota desde sus
casas, debido al sistema de emergencia sobre que tuvieron que obedecer
las demas empresas del ambito mundial trayendo consigo, una paralizacién
de las labores. Segun el estudio de tendencias de talento realizado por

Mercer (2021), menciona que uno de cada tres colaboradores son los



gue manifiestan que son muy preponderantes en la forma de que cuida su
salud por eso han implementado medidas sobre su seguridad laboral, asi
mismo de acuerdo a un estudio publicado por el diario Laecononomia.com
(2018) Sostiene que unicamente el 18% de colaboradores han desarrollado
el compromiso laboral dentro de su centro trabajo, mientras tanto, el 27%
apenas se encuentre interesado por desarrollar el compromiso para con la
organizacion, en tanto, el 55% muestran un indice muy bajo de compromiso

organizacional y en algunos casos es imperceptible (p.1).

En el contexto peruano, de acuerdo al estudio desarrollado por el diario
Gestion (2019), sostiene que una gran cantidad de empresas y
organizaciones a un vienen desarrollando la gestion del talento humano de
manera tradicional y empirica, utilizando estrategias y herramientas que
datan desde hace mucho tiempo, asimismo, no invierte recursos para
mejorar la gestion del talento humano, debido a que lo consideran como un
gasto para la organizacion que no trae resultados positivos; en este sentido,
el 87% de empresas y organizaciones nacionales, consideran que cuentan
con un bajo nivel de compromiso organizacional, por lo cual se considera
esto como el principal problema para el crecimiento, asi mismo en el caso
de Peru, el 50% de los ejecutivos o personas encargadas de la direccion de
las organizaciones, consideran que es necesario la implantacién de una
nueva cultura enfocada en el compromiso organizacional, la cual busque
mejorar el rendimiento, gestion con la finalidad de alcanzar los objetivos
planificados; ademas se advierte que, el compromiso de los colaboradores
en el 2019 fue 72%, respectivamente, asi mismo consideran que, de entrar
los principales elementos que fomenta el compromiso organizacional, se
encuentran las remuneraciones y los reconocimientos por buen desempefio,
en este sentido, la solamente el 9% de los colaboradores a nivel nacional,
consideran que estan recibiendo una remuneraciéon justa de acuerdo al
servicio entregada y un 61% lo considera como injusto, asimismo, 5% de los
colaboradores que se encuentran comprometidos, tiene una claridad sobre
el plan de desarrollo en organizacion, a diferencia de un 71% que tiene

buena percepcion adversa (p.1).



A nivel local, la Municipalidad provincial de Rioja, se encuentra asentada en
el distrito de Rioja, y provincia del mismo nombre - Departamento de San
Martin, puerta de entrada a la selva peruana; es una institucion publica con
categoria de gobierno local municipal que se guia bajo la Ley Orgénica de
Municipalidades Ley N° 27972, su misibn es promover el desarrollo
sostenible e integral de la provincia de Rioja en el marco de una gestion
inclusiva, concertada y de bienestar social para toda la ciudadania; cuenta
con autonomia para la contratacion de sus propios recursos humanos, para
gue a través de ellos se pueda dar el cumplimento de los objetivos previstos,

tanto al corto, mediano y largo plazo.

En la Municipalidad provincial de Rioja, la problemética encontrada, se
relaciona con una deficiente gestién del recurso humano, dentro de lo cual,
se evidencia una falta de capacitacion adecuada, tanto, al momento de
ingresar y durante la permanencia de un colaborador en la entidad,
asimismo, se conocié que esas pocas capacitaciones son muy deficientes
para potenciar las habilidades y competencias de los colaboradores, los
cuales no son una herramienta de apoyo que ayude incrementar su eficiencia
y mejora su desempefio, lo cual se ve evidenciado, en los prolongados
tiempo de espera para desarrollar las actividades encomendadas y la
atencién al pablico usuario, asimismo, ha encontrado que no todos cumplen
con los objetivos planteados, no poseen las caracteristicas y la actitud
necesaria para fomentar un buen clima organizacional, todo esto ha
generado que el personal no logre el cumplimiento de metas planeado por
la institucion, no tenga una apego efectivo hacia la misma, el colaborador
solo cumple su horario laboral asignado estando sujetos al cumplimiento de

las normas establecidas.

En base a la problematica planteada se formula el siguiente problema
general: ¢Como se relaciona la gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 2021? y

como problemas especificos: ¢Cual es el nivel de gestion de recursos



humanos en la Municipalidad provincial de Rioja - 20217 ¢, Cual es el nivel de
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 20217
¢, Como se relaciona la dimension seleccion de personal y el compromiso
organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 2021? ¢Como se
relaciona la dimensién capacitacion de personas y el compromiso
organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 2021? ¢{Cdémo se
relaciona la dimension desarrollo de personas y el compromiso

organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 20217

El presente estudio tiene justificacion por conveniencia, debido a que
servirh como una herramienta que permitira mejorar el trabajo desarrollado
por el personal dentro de la entidad, resultado de la investigacion servira
como una base para mejorar la problematica encontrada. Relevancia
social, debido a que busca entregar la mejora en las habilidades y
competencias de los colaboradores a nivel general en la entidad, con la
finalidad de contar con colaboradores debidamente capacitados para
desarrollar su trabajo y asi poder lograr los objetivos organizacionales en
bien de la sociedad. Valor tedrico, presente este tipo de validez debido a
gque abarca conocimientos teéricos ya existentes debidamente
fundamentadas desde fuentes confiables que brindan una visiébn amplia de
las variables abordadas; asimismo que incrementard el conocimiento
cientifico con los resultados encontrados. implicancia practica, debido a
gue posibilitara al conocimiento de la forma en como se desarrolla la gestion
del talento humano dentro de la entidad publica y la forma en cémo se
relaciona con el compromiso de los colaboradores, posibilitando la formacion
de un diagnostico que permita tomar medidas correctivas al respecto y
utilidad metodoldgica, debido a que el presente estudio se hara uso de
diferentes instrumentos para recolectar datos, debidamente validados y
determinados o nivel de confiabilidad, los cuales pueden ser utilizados para

otras investigaciones en torno a las variables analizadas.

De acuerdo a la problemética planteada, se formulé los siguientes objetivos,

teniendo como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de



recursos humanos y el compromiso organizacional en la Municipalidad
provincial de Rioja. Como objetivos especificos: Identificar el nivel de
gestion de recursos humanos en la Municipalidad provincial de Rioja - 2021.
Identificar el nivel de compromiso organizacional en la Municipalidad
provincial de Rioja - 2021. Determinar la relaciébn entre la dimension
seleccion de personal y el compromiso organizacional en la Municipalidad
provincial de Rioja — 2021. Determinar la relacion entre la dimension
capacitacion de personas y el compromiso organizacional en la
Municipalidad provincial de Rioja — 2021. Determinar la relacion entre la
dimension desarrollo de personas y el compromiso organizacional en la

Municipalidad provincial de Rioja — 2021.

Con respecto a las hipétesis, se tiene como hipotesis general: Hi: Existe
relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja. HO: No existe relacion
significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja. Y como hipotesis
especificas: H1: El nivel de gestion de recursos humanos en la
Municipalidad provincial de Rioja - 2021, es bueno. H2: El nivel de
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja - 2021,
es buena. H3: Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja — 2021.
H4: Existe relacion significativa entre la capacitacion de personas y el
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja — 2021.
H5: Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el

compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja — 2021.



MARCO TEORICO

Hoy en dia el mundo globalizado y el avance constante de la ciencia y el
ambito tecnolégico ha generado muchos cambios sustanciales en aspectos
econdmicos, politicos, culturales y sociales obligando tanto al sector publico,
como privado realizar modificaciones en sus sistemas operacionales para
poder desarrollarse en el entorno en el que operan, por lo que para el
desarrollo de esta investigacion se citd estudios previos tales como: a nivel
internacional a Montoya et al. (2016), con la investigacion cuyo objetivo fue
resaltar el valor del talento humano en las organizaciones y su
fundamentacion en el direccionamiento estratégico, tipo descriptivo, disefio
no experimental, poblacién y muestra de 16 empresas, técnica entrevista,
instrumento cuestionario. Concluyé que, lo que se quiere lograr con las
diferentes, técnicas, estrategias y la correcta estructuracién de planificacion
vinculado a los recursos humanos es posicionarse en el mercado como una
empresa referente y competitiva. Se dice que cuando nos referimos al ambito
organizacional para que este sea estructurado no solo se debe tener en
cuenta los recursos econdmicos que esta necesita sino también identificar el
talento humano indispensable que pueda de alguna forma ser el
caracteristico para que lleve a cabo los propésitos de la empresa, asi mismo
es importante tener en cuenta la tecnologia que se utiliza para la empresa,

el futuro de la empresa depende de todos estos factores.

Asimismo, se cit6 el estudio de Oliveros (2017), en su trabajo investigativo
tuvo como finalidad describir la cultura del trabajo en Venezuela y su
influencia en la gestién de recursos humanos, tipo descriptiva, disefio no
experimental, poblacion y muestra de 39 colaboradores, técnica encuesta,
instrumento cuestionario. Concluyd que, cuando nos referimos a las
organizaciones, instituciones, empresas venezolanas, estamos hablando de
un colectivo de talento humano involucradas a la realizacion de los fines de
la empresa, pues no solo se ven relacionadas o vinculadas por el sistema
econdmico que forman parte; dado que el sistema que tiene es de estar
comprometidos con los valores de su talento humano, y aguellas cuestiones

gue resaltan sobre ellas y que estan relacionadas con el trabajo que realizan



los venezolanos. Si se pretende desfasar o dejar de lado los hechos méas
significativos se recae en un dilema como por ejemplo una profunda
decepcion sobre la modernizacion que tiene consigo la sociedad venezolana
pues tienen consigo las formas dominantes de modelos de capitalista que

disgrega de los propios.

Asimismo, Lopez et al. (2017), en su estudio que tuvo como fin evaluar la
gestion del talento humano en un area hospitalaria, la misma que fuera de
tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion y muestra de 32
trabajadores, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyé que, de
alguna manera los recientes resultados enfocados a la cuestion de
rendimiento por desempefio, por el personal los cuales exigen un andlisis
detallado con los siguientes factores que se vinculan con los procesos que
tienen aumentar el nivel de profesionalidad pues todos los factores son
indispensables para la obtencion efectiva en la contribucion de la evaluacion
por desempefio estos tienen que generar una influencia asertiva sobre el
termino correspondiente en cuanto a la participacién del talento humano que
permitird que la organizacién crezca de manera prudencial, convirtiéndose
asi en un grado de desempefio adecuado en las labores encomendadas
referentes al centro de labores, pues es muy importante considerar que esta
sea de manera efectiva esto hard que la empresa crezca de forma

vertiginosa en competitividad.

Por otro lado, Armijos et al. (2019), cuya investigacion tuvo por motivo
analizar la gestion de los recursos humanos en las organizaciones
empresariales, fue de tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion y
muestra fue de 128 colaboradores, la técnica encuesta y el instrumento
cuestionario. Concluyeron que cuando nos referimos al recurso humano es
el que mayor relevancia tiene en el ambito de la organizacién el cual debido
a la experiencia, competencia, conocimiento, y una serie de habilidades tanto
duras como blandas tiene un valor agregado que suma en la institucion para
su efectivo desenvolvimiento que puede generar una suma de oportunidades

en los diferentes sectores de la empresa, siendo por lo tanto que el recurso



humano ha dejado de ser meramente una simple seleccion de personal y
ahora involucra la organizacion, estructurada y planificada de lo que busca
lograr la empresa a futuro con el desempefio de su talento humano que

satisface los servicios que el cliente requiera.

Szlechter y Zangaro (2020), cuya investigacion tuvo por intencion analizar
practicas de recursos humanos, fue de tipo descriptivo, disefio no
experimental, poblacion y muestra fue de 48 colaboradores, la técnica
encuesta y el instrumento cuestionario. Concluyeron que, las préacticas
aplicadas a la gestion del recurso humano es muy deficiente, debido a que
no permiten el mejoramiento de las competencias y habilidades para mejorar
su desempefio, debido a que solamente se centran en la exigencia de
resultados pero no entregan las herramientas necesarias para generar un
buen clima laboral y el desempefio 6ptimo de las actividades encomendadas;
de esta manera, se observé ademas que los colaboradores presenta un bajo
nivel de compromiso y motivaciéon, el cual es un dato adverso para el

crecimiento y lograr los objetivos organizacionales.

Rodriguez (2020), en su trabajo de averiguacién tuvo por destino analizar la
gestion de recursos humanos orientado a la individualizacién, fue de tipo
descriptivo, disefio no experimental, poblacion y muestra de 79
subordinados, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluy6 que, la
gestibon de recursos humanos orientadas a cada necesidad los
colaboradores, es una técnica muy productiva pero que abarca grandes
costos para su realizacion, debido a que se centra en las debilidades o
necesidades que presente el personal de manera individual, con lo cual se
pretende mejorar de su traduccion a partir de la potenciacion de las
habilidades y competencias individuales, por lo tanto, este tipo de gestion del
talento humano, es desarrollado por aquellas empresas y organizaciones de

gran envergadura, alta disposicién de recursos financieros.

Cuesta et al. (2018), cuya investigacion tuvo por objetivo determinar la

inexistencia de vinculos entre la Gestion de Recursos Humanos y los



indicadores de gestion, fue de tipo descriptivo, disefio no experimental,
poblacion y muestra fue de 65 trabajadores, la técnica encuesta y el
instrumento cuestionario. Concluyeron que, la evolucién de las empresas y
organizaciones a nivel mundial han traido consigo la transformacion de la
forma de gestionar recursos humanos y el cambio constante de aquellas
indicadores que lo hacen posible, por lo tanto, y beneficiar el
acondicionamiento de aquellas estrategias que permiten mejorar el
desempeiio de los colaboradores basados en una buena gestion de las
habilidades y competencias laborales, desarrollando capacitaciones
pertinentes y de acuerdo a las necesidades para lograr una mejor realizacion

de las actividades y obligaciones.

Zavala y Frias (2018), cuya indagacion tuvo por meta evaluar los desafios
en la gestion de recursos humanos en chile, fue de tipo basico, disefio no
experimental, poblacién y muestra fue de 32 empresas, la técnica encuesta
y el instrumento cuestionario. Concluyeron que, se logré determinar que
existen diferencias en la forma de gestionar los colaboradores de acuerdo al
tipo y el area donde se encuentran, para los cuales se aplican diferentes
técnicas y estrategias con el objeto de realizar mejoras en su desempefio en
base a las actividades que desarrollan, con lo cual permite establecer una
estrecha relacion entre la gestion del talento humano y las actividades que
desarrolla el colaborador, debido a que, esta ultima marca la adopcion de la
mejor estrategia para obtener los mejores resultados, por lo tanto, el area
encargada de desarrollar estas actividades, debe abarcar un amplio analisis
de las actividades desarrolladas a nivel interno para aplicar la mejor

estrategia de gestion.

A nivel nacional, Inga et al. (2019), desarrollé su investigacion con el objetivo
de realizar un breve analisis de los avances en el campo de la gestién y
desarrollo de los recursos humanos en el sector salud en los ultimos afios,
fue de tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion y muestra fue de
49 trabajadores, la técnica entrevista y el instrumento cuestionario.

Concluyeron que, en los ultimos afios existe una evolucion en el campo de



gestion de recursos humanos lo cual ha surtido efectos en la mejoria que es
el correspondiente alcance de los recursos humanos, asi como también para
el cumplimiento de objetivos institucionales a nivel de region, otro factor que
suma al avance de los recursos humanos esta tendiente a complementar las
capacidades de la persona y mejoramiento de los lineamientos que ejecutan
los recursos humanos, pues en efecto todo esto suma al mejoramiento
institucional en cuanto a los servicios que se brindan en el sistema de salud
gue responden a las demandas y necesidades de los clientes pero también
se detecté que en cuanto al primer nivel a la disposicibn de recursos
humanos sigue siendo deficiente porque no asegura un servicio de calidad

a la ciudadanos.

Seguidamente, se citd a Checa et al. (2020), quienes desarrollaron un
estudio cuyo proposito fue elaborar una Estrategia de Gestion del Talento
Humano que ayude a implementar, desarrollar y evolucionar habilidades,
aptitudes y conocimientos que permitan solucionar el problema de
investigacion, fue de tipo descriptivo-propositivo, disefio no experimental,
poblacion y muestra fue de 36 personas, la técnica la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Concluyeron que después del andlisis de las
tablas estadisticas pues los resultados que se van manifestando es que
existe una ausencia de oportunidades que deban influenciar en el desarrollo
continuo del talento humano, también demuestra que existe una falta de
comunicacion en los diferentes sectores de la empresa con lo referido y estos
sirven para la construccion de una serie de estrategias vinculadas a ciertos
procesos que se requiere para poder obtener el talento humano que se
necesita y este debe reunir con las condiciones que se tiene que estar
vinculado con el reforzamiento de sus capacidades, y un control flexible en
la solucién del desempefio laboral. Se concluye que se obtiene después de
lo ya mencionado que es necesario construir una estrategia sobre la gestion
de talento humano, para asi mejorar el rendimiento por desempeiio laboral
del talento humano de la CMAC Piura S.A.C.
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Ademas, se citd a Bendezu (2020), quien desarrollé su trabajo investigativo
que tuvo por finalidad determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa Privada “Mave School”, San Juan de Lurigancho, Lima, 2019, fue
de tipo descriptivo-correlacional, disefio no experimental, poblacién vy
muestra fue de 18 docentes y 6 administrativos, la técnica la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Concluyendo que existe una relacion
significativa, por lo cual se puede asumir que existe un vinculo de la gestion
de talento humano con sus dimensiones que obedecen a un adecuado
comportamiento en las actividades que desenvuelven los colaboradores en
su tareas diarias que exponen un rendimiento favorable para con la empresa,
comunicacion asertiva para el desenvolvimiento de las actividades y relacion
armoniosa con un clima laboral afectivo, y por ultimo una eficiente
satisfaccion laboral del talento humano con referencia a la Institucion
Educativa “Mave School” San Juan de Lurigancho, Lima; con un nivel de
significancia del 5% y un valor p = 0.000 < 0.05, la cual responde con una
negativa aceptacion a la posible hip6tesis nula pero en cambio se diferencia
y toma por aceptacion la posible hipétesis alterna.

Ademas, se citdé a Panduro (2021), con su exploracién que tuvo como fin
establecer la relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral de los colaboradores de la COOPAC San Martin de Porres LTDA.,
Tarapoto-2020, fue tipo descriptivo, disefio no experimental, poblaciéon y
muestra fue de 85 trabajadores, la técnica encuesta y el instrumento
cuestionario. Concluy6 que, existe una significativa y estrecha relacién que
es de forma directa con un crecimiento preponderante y significativo con
relacion a la respectiva gestion del talento humano que esta sujeta al
rendimiento que fluctia con respecto al desempefio laboral del talento
humano en la Cooperativa de ahorro y crédito de San Martin de Porres
LTDA.Tarapoto-2020, en la cual se encuentra un coeficiente de correlacion
con un margen de 0,826 y un p-valor de 0,000 que es poco menos que 0.01
(0,000 < 0,01). También se manifiesta de manera relativa con una relacion

gue es directa y mayor por otro lado, es necesario que se tome en cuenta
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gue lo concerniente a lo que significa que cuando nos referimos a la gestiéon
del talento humano se ha venido obteniendo una serie de avances y logros
en materia en la Cooperativa de ahorro y crédito San Martin de Porres LTDA,
Tarapoto-2020.

Las variables abordadas se encuentran detalladas en los sistemas
administrativos del estado peruano segun el Ministerio de Economia y
Finanzas (2008) a través del D.L. N°1023 el cual detalla los lineamientos
sobre sistema administrativo para la gestién de los recursos humanos, el cual
esta encargado de establecer, desarrollar y ejecutar las politicas del estado
con relacion al servicio civil, asimismo abarca los diferentes procedimientos,
lineamientos y técnicas que deben ser utilizadas por las entidades publicas

para gestionar al talento humano.

Respecto a distintas teorias que se ven involucradas al tema concerniente,
gue se habla sobre la eficiencia de gestion de recursos humanos, y al
mismo tiempo aquel que siente que realizar de manera constante en la
gestion con calidad y eficiencia. Chiavenato (2007), ha dado un enfoque de
luz estructurado con respecto a la acepcion y definicion que se hace en lo
referido a la que corresponde en la Gestion de recursos humanos, asi como
también a las lineas y estrategias procedimentales, como también todas las
acciones que se dirigen para aplicar en los puestos de direccion con
referencia a los recursos y también a la denominada seleccién de personal
para mejorar el nivel de rendimiento objetivo de la institucion, pues es
necesario establecer una conexion con un efectivo cumplimiento en el

avance significativo un rendimiento adecuado.

La gestion de recursos humanos abarca principalmente el componente
humano de una organizacion, esté situado a poder evaluarlo y dirigirlo por
medio de los instrumentos de capacitacion en torno a los objetivos que
puedan realizar. Este factor importante le ayuda a la empresa a poder ver el
rendimiento de cada colaborador. Uno de los métodos més utilizados en el

entorno laboral es basicamente la evaluacioén individual ya que gracias a ello
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se podra verificar cdmo se comporta cada uno los trabajadores en su area
de trabajo. Estas organizaciones estan conformadas por, individuos de
trabajo, cada uno de ellos podra adquirir habilidades y destrezas entre cada
uno de ellos, la forma de familiarizarse y podran aprender unos de otros, asi
también estos seran los principales responsables de dirigir a la empresa
rumbo al éxito o fracaso, suponiendo, como se desempefiaron y como fueron

dirigidos.

Contar con un area de gestion de recursos humanos es muy importante en
una empresa, para poder recolectar buenos trabajadores de alto nivel de
capacidad de resolver problemas dentro de una empresa, ademas cuando
ya estan dentro de cada area administrativa es poder contar con el apoyo de
evaluar a cada trabajador para poder consultar y contar con el nivel de
rendimiento que van generando de acuerdo a la actividad encargada,
ademas de acuerdo a eso también informa a la directiva de incentivar en
capacitar al personal administrativo sobre los nuevos veredictos tecnolégicos
o0 a los nuevos cambios de planes estratégicos, asi como también el area de
recursos humanos ayuda a que el personal cuente un clima laboral
satisfactorio, lo cual pueda desarrollar de la mejor manera posible cada
actividad asignada por sus superiores, y ademas se concentren en las metas
y objetivos, para eso es necesario que el area respectiva de personal
administrativo incentive a motivar y apoyar en cada paso de la tarea que se
va desarrollando.

La gestion de recursos humanos cada vez recae mas peso en una empresa
ejecutora de poder ayudar a organizar y mantener una coordinacion del
personal administrativo, lo cual tenga la finalidad de poder lograr de forma
conjunta y coordinada las metas y objetivos, toda empresa necesita el
respaldo de recursos humanos para poder elegir el personal adecuado
segun la actividad programada que quieren construir, de esa manera obtener
nuevos resultados que beneficien su rentabilidad, ademas dicha area no solo
tiene la mision de elegir, sino también de mantener activo al personal, lo cual

quiere decir que no se observe un personal no duradero, o llegue a su
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renuncia lo pronto posible, sino de mantener mediante motivaciones,
validando sus derechos, ya que ellos forman parte del logro de cada empresa
gue posee, ya que son responsables de que se logre alcanzar los objetivos,
porque ellos también cumplen funciones importantes lo cual son asignados
de acuerdo a su oficio profesional, y de esa manera encaminar a la direccion

adecuada.

Una de las principales funciones que cumplen las organizaciones es
mantener siempre motivado a sus colaboradores, y para que ello suceda se
debe incentivar y que estas personas tengan siempre el compromiso que la
empresa necesita para poder llegar a sus metas. En esta nueva era las
organizaciones dependen también sus trabajadores del area tecnoldgica, es
por ello que siempre van a necesitar personas adecuadas para este tipo
procesos, un trabajador que se desempefie tanto en la parte metodoldgica
como técnica sera el ideal para cumplir las falencias que la institucion pueda
tener. También se puede tener en cuenta que las organizaciones deben
fomentar una cultura de trabajo, autorizando a cada uno ya que esto tendra
un papel muy importante para definir correctamente una buena gestion de

talento humano.

Otro de los objetivos que cumple la gestion de talento humano dentro de una
organizacion es ayudar a llegar sus objetivos al personal, por ello es
necesario que el trabajador sea eficiente y eficaz, eficaz porque ayudara a
llegar a cumplir perfectamente las actividades y eficiente porque llegara a
completar sus trabajos a tiempo; también para poder cumplir cada aspecto
de actividad es importante que se mantengan al personal motivado,
actualizado, se inviertan en ellos de poder reforzar sus capacidades lo cual
van a implementar en el transcurso de sus operaciones, ya que existe las
charlas motivacionales, que evite que el personal se estresen y resulte por
un resultado negativo, lo cual destruya todo lo planificado o se demore en
poder lograr el propoésito, siendo asi es necesario reforzar cada camino
direccionado sobre las actividades si realmente se quiere lograr todo lo

planificado desde un principio, para eso las empresas optan por los recursos
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humanos de que ellos tengan como Unica mision de encargarse de elegir y

direccionar al personal administrativo.

La gestidon de recursos humanos hoy en dia llega a formar parte de una area
muy importante en todas las empresas, ya que coopera con el compromiso
de mantener al personal administrativo de forma coordinada ademas que las
actividades se desarrollen de manera eficiente, siendo asi las empresas
mejoraria con el resultado de implementar nuevos retos administrativos que
involucre al crecimiento y desarrollo sostenible, ya que esta area va
descubriendo los comportamientos con el personal que cuenta, para
mantenerles comprometidos y repartirles las misiones que tienen que
cumplir como rol administrativo, y enlazarlos de cumplir las metas y objetivo,
ya que se tiene por entendido si no cuidas de tu personal, no cuentas con el
respaldo de imaginar un crecimiento productivo. Ademas, esta area de
gestion de recursos humanos mantiene el compromiso de que direccionar y
cuidar el ambito laboral, de que sus trabajadores se mantengan satisfechos,
para recibir la conformidad de sus labores a sus superiores, y establecer una

formacién adecuada.

Asimismo, de acuerdo a Garcia (2017), define la gestion de recursos
humanos como la aplicacion de aquellas herramientas y estrategias para
mejorar el desempeiio de los colaboradores, basados en las habilidades y
competencias que deben ser mejoradas para simplificar la accién laboral,
entendiéndose como la responsabilidad organizacional que debe ser
abordada de manera responsable y comprometida, entregando las
herramientas y estrategias necesarias a los colaboradores para obtener un
buen desempefio al mismo tiempo que desarrollan la potenciacion de sus
habilidades profesionales. Asimismo, la gestion de recursos humanos debe
abarcar a aquellas necesidades que presentan los colaboradores en su area
trabajo, con la finalidad de mejorar a aquellas condiciones y obstaculos que

impidan obtener el maximo desempefio.
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La gestion de recursos humanos es la encargada de elaborar el plan de
formacion de la empresa mediante la conduccion del personal administrativo,
para lo cual también se utiliza métodos de como conllevar cada paso durante
cada actividad. Para ello debe tener en cuenta las necesidades de la
organizacion, en este caso todos lo que conforman el entorno interno,
siguiendo con los departamentos y como ultimo la situacion laboral de cada
empleado dentro del mapa de talento, ya que para eso se inici6 como la
seleccion del personal calificado de acuerdo a la capacidad que posee o
como describe su hoja de vida, solo queda demostrar segun lo predicho y
asi poder asignar a cada uno las actividades asignadas para dar inicio a las
actividades operativas, y ademas poder encargarles misiones y formarles
parte de la nueva organizacion, lo cual tienen que cumplir las metas y
objetivos que la empresa presenta y quiere lograr, para asi lograr todos

juntos un crecimiento y desarrollo sostenible de dicha organizacion.

Para Pires y Nunes (2018), determina que la gestion del talento humano,
consiste en la agrupacion de un conjunto de procesos y actividades de tipo
administrativas direcciona hacia la mejora de las habilidades de recurso
humanos dentro de la organizacion, con la intencion de hacer mas
alcanzables los objetivos planteados, por lo que fundamentalmente, la
atencion se centra en los trabajadores y las relaciones que se establecen
dentro de la organizacion. Lo primero es tratar de mantener un clima propicio
para trabajar. También, se propone desarrollar al maximo las capacidades y
las habilidades de los empleados. Esto permite el desarrollo personal y el
desarrollo de la organizacién en su conjunto. El talento humano en el &mbito
organizacional, tiene un valor relevante gracias a las habilidades tanto duras
como blandas que suma en la institucion para su efectivo desenvolvimiento,
gue puede generar una suma de oportunidades en los diferentes sectores
de la empresa, por lo que el recurso humano ha dejado de ser meramente
una simple seleccion de personal y ahora involucra a la organizacion, su

estructurada y su planificacion en general.

16



El problema de este tema radica generalmente en que la gestion de recursos
humanos debe ser un soporte de ayuda para que la empresa pueda suplir
las necesidades que requiere, es por ello que se debe encontrar al personal
idonea para cada puesto de trabajo, es por ello que las empresas tienen un
plan asi cada situacion, la planificacion del personal es importante porque
gracias a ello se puedes buscar personal idoneo. En los ultimos afios la
gestion de recursos humanos empez6 a tener gran importancia en las
organizaciones, ya que estos se dieron cuenta que simplemente un cliente

no voy a ir a lo que sostenia la empresa sino eran los mismos trabajadores.

Por ello si una empresa quiere consolidarse en el mercado debe tener el
personal capacitado para cumplir cada una de sus funciones, tomemos el
ejemplo de grandes empresas como Amazon y Google, estas empresas
evallan a sus trabajadores por objetivos, de las cuales estan brindando
todas las facultades es que ellos necesitan para trabajar de una manera mas
adecuada, el ambiente laboral también influye en el desempefio de cada uno
de estos y es por ello que las empresas no sé6lo deben preocuparse por
cumplir los objetivos, sino deben velar también por la salud integral y fisica
de cada uno de estos. Tomemos el ejemplo de una empresa que sélo valoran
los objetivos que debe cumplir la organizacion, esto en gran medida esta
bien, pero lo que debe cuidar también es como han llegado a cumplir esas

metas, y dar un respaldo.

La llegada de la pandemia fue un factor donde se perdi6 practicamente la
comunicacién entre los colaboradores, pero aun asi esto no fue excusa para
gue estas organizaciones no tomen medidas para solucionarlo, ya que la
administracion de recursos humanos siempre esta en constante
transformacion porque se adecua siempre a las tendencias actuales, eso le
facilita ser mas flexible a los sistemas de cambios que se estan dando, dando
simplemente estrategias de desarrollo para cada una de las organizaciones

en las que se enmarca.
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Asimismo, de acuerdo a Garcia (2017), la gestidon de recursos humanos es
una actividad de suma importancia que debe ser desarrollada por las
organizaciones de manera eficiente, debido a que se encarga de gestionar
las habilidades y competencias de los colaboradores para mejorar su
desempefio el cual permitird obtener los resultados necesarios para lograr
los objetivos organizacionales planificados; para ello, es de suma
importancia que las personas designadas para abordar estas funciones se
encuentren debidamente capacitadas para formular las mejores estrategias
y actividades que ayuden a relucir las mejores competencias de las personas
para llevar a cabo las actividades que son parte de sus responsabilidades.
De esta manera, la gestion de los recursos humanos cumple una funcion
importante para la generacion de valor compartido a través del
perfeccionamiento de las habilidades laborales de los colaboradores que
permitan mejorar su perfil profesional competitivo evidenciado en la
posibilidad de desarrollar sus actividades con menos complicaciones y

obteniendo mejores resultados.

La gestion de recursos humanos, no se trata de una actividad aislada a la
organizacion, sino que esta forma parte esencial de ella, debido a que
prepara a los colaboradores para mejorar su desempefio mediante el
perfeccionamiento de sus habilidades y competencias; por lo tanto, no solo
se trata de generar los pagos por los servicios laborales prestados, sino que
se encarga de agregar valor a los resultados de los colaboradores, al mismo
tiempo que sirva como un area de apoyo cuando se presenten conflictos o
problemas dentro de la organizacion. Por lo tanto, es imprescindible que
cada uno de los asignados para conformar esta area cuenten con la
capacidad necesaria para afrontar esta responsabilidad, de modo que
puedan obtener los resultados proyectados en la planificacion estratégica
organizacional desarrollada al inicio de las actividades. De esta manera, la
gestion de los recursos humanos, se traduce en el andlisis de las
necesidades de los colaboradores para diseflar los procedimientos
necesarios que permitan mejorar las relaciones internas y el logro de los

objetivos generales.
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Segun Chiavenato (2007), sostiene que dentro de la actividad de gestion de
recursos humanos, se encuentran diferentes etapas que deben ser
desarrolladas de manera eficiente por las personas designadas a esta
actividad, dentro de las cuales se encuentra la planificacion de las
actividades que deben desarrollarse de manera eficiente por las personas
designadas, la cual debe partir del andlisis de las necesidades
organizacionales relacionadas a las habilidades y competencias de los
colaboradores, de modo que se puedan tomar las mejores decisiones sobre
las actividades pertinentes que deben abordarse en pro de la mejora de los
resultados organizacionales. En este sentido, el area de recursos humanos
forma parte importante del desarrollo organizacional, por lo tanto, se deben
destinar los recursos necesarios para el desarrollo de sus actividades
necesarias, a fin de mejorar los resultados de los colaboradores en base a
la entrega de los recursos y medios necesarios para su desempefio, de modo
gue cada uno de ellos sienta el apoyo y compromiso de la organizacién para
mejorar los resultados laborales y no solo se base en requerimientos de
desempefio injustificados lo cual podria generar hostigamiento o sobrecarga
laboral que puede desencadenar la renuncia.

En tanto, de acuerdo a Peregrino y Barbosa (2016), dentro la gestion de
recursos humanos, se desarrollan diferentes procesos orientados a la
planificacion de actividades, estrategias y lineamientos internos, ademas de
administracion de aquellas actividades de relacionadas con la
responsabilidad que tienen los colaboradores dentro de la organizacion;
estos procesos se desarrolla a nivel de todas las areas organizacionales con
la finalidad de contar con un constructo de estrategias que permitan mejorar
las competencias habilidades los colaboradores para una mejor realizacién
de sus actividades; en este sentido, la gestion de los recursos humanos
desarrolla la evaluacion del desempeiio de los colaboradores, con la
finalidad de determinar cuéales son los resultados que han obtenido después
de haber aplicado estrategias y herramientas para potenciar las

competencias.
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Segun Vallejo (2016), sostiene que uno de los objetivos de la gestion de los
recursos humanos, se encuentra relacionado con la forma de contribucion
para mejorar la eficiencia y eficacia de la organizacién para hacer 6ptimo el
logro de los objetivos y la realizacién de la mision organizacional. Se tiene
que expresar la debida manifestacién en el cual se relaciona como un
sustento para lograr los mismos, de alguna manera los recientes resultados
enfocados a la cuestion de rendimiento por desempefio, por el personal
exigen un andlisis detallado con factores que se vinculan con los procesos
para la efectiva contribucion de la evaluacion por desempefio, estos tienen
gue generar una influencia asertiva sobre el termino correspondiente en
cuanto a la participacion del talento humano que permitira que la
organizacion crezca de manera prudencial, convirtiéndose asi en un grado
de desempefiio adecuado en las labores encomendadas referentes al centro
de labores, pues es muy importante considerar que esta sea de manera
efectiva esto hara que la empresa crezca de forma vertiginosa en

competitividad.

La gestion de recursos humanos también toma una parte de los procesos de
planificacion, organizacion, direccién y control permite que colaborador,
pueda alcanzar eficiente y eficaz los objetivos planteados individualmente.
Tomando estos puntos como referencia la gestion recursos humanos parte
de estrategias que encaminan a la obtencién de buenos resultados para la
organizacion, donde en planificacion se deberia ver todas las oportunidades
y amenazas que se debe solucionar, acad se prevé planes estratégicos
necesarios para solucionar los problemas que se tenga futuro, en cuanto a
en cuanto a la organizacion la empresa distribuye el puesto idoneo para cada
colaborador esto a base de evaluaciones y constantes capacitaciones que
recibe por parte de la empresa, como tercer paso la direccibn debe
encaminar al personal a donde se pretende llegar y qué es lo que se espera
de sus funciones que debe realizar, en cuanto al control el interés a través

de sus herramientas evalla a cada uno de sus colaboradores
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individualmente ya que esto ayudara a tener una idea del comportamiento y
la evolucién de trabajo de cada uno de sus colaboradores.

Asimismo, de acuerdo con el autor Chiavenato (2007), la gestion de recursos
humanos, comprende la realizacion de una serie de actividades que
aseguran la comodidad, satisfaccion y buen ambiente laboral, propiciando
gue los subordinados de una determinada entidad desarrollen sus
actividades adecuadamente, buscando cada vez mejores y mayores
resultados institucionales , contribuyendo activamente al logro de las metas
y objetivos planteados como organizacién. La gestion de recursos humanos
engloba una serie de procedimientos estratégicos, asi como también
meétodos procedimentales innovadores, con acciones que se dirigen a aplicar
en los puestos de direccion con referencia a los recursos y también a la
denominada seleccion de personal para mejorar el nivel de rendimiento
objetivo de la institucion, pues es necesario establecer una conexién con un

efectivo cumplimiento en el avance significativo un rendimiento adecuado.

En ese sentido los autores Rojas et al. (2020), afirman que es necesario
generar un ambiente competitivo a lo que se manifiesta como una institucién,
es decir que se deben crear y desarrollar una serie de situaciones,
elementos, la creacion de ideas para proporcionarlas a la empresay generar
una debida potencialidad en el talento humano, es necesario incluir el
reclutamiento y debida seleccion de talento humano que sea 6ptimo, es
necesario recurrir al reclutamiento y seleccion responsable del talento
humano que reuna las condiciones del puesto a ocupar motivo por el cual
debe ser medido con un nivel alto de rendimiento intelectual, valores,
habilidades, pudiendo de esa manera generar una satisfaccion en el ambito
laboral, ante esto los mas satisfechos son los clientes por otro lado existe un
porcentaje de gente insatisfecha, en otras circunstancias existe otro
porcentaje de todos los colaboradores que no se siente contentos sin duda ,
por otro lado también existe los trabajadores internos de la empresa que

contienen una alegria a esto le denominamos un éxito en la empresa.
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Para Hernandez y Gomez (2015), a la gestion de recursos humanos se tiene
que proporcionar una serie de herramientas que permitan mejorar la
correspondiente calidad en la que se vive en el centro de labores, en esto
tiene que aplicarse la autoridad para poder tomar decisiones en ciertos
aspectos que se necesite por lo cual se debe tomar en consideracion los
mencionado y proporcionado ciertos elementos : a) uno que hace referencia
a la manera de administracién que aplica la institucion para poder ejercer su
funcionamiento y al adecuada manera de poder mejorar la forma en que se
viene llevando a cabo para realizar el trabajo siempre y cuando se garantice
un excelente bienestar laboral, b) la libertad con la que se opera y establece
politicas asertivas laborales, ¢) una adecuada autonomia en el cumplimiento
de las funciones para poder tomar decisiones acorde a los contextos que se
nos presente, d) un ambiente sumamente adecuado y armonioso que cubran
las necesidades de proteccion del trabajador y en el cual puedan realizar de
manera eficiente el trabajo que se les asigna, e) la familiaridad en como se
realiza las diferentes actividades correspondiente al ambito laboral, la forma
en como nos relacionamos uno con otros, para el crecimiento de la empresa
genera confiabilidad y éxito, f) la seguridad en el empleo con aquellos
protocolos que sean necesarios para cuidar la salud del trabajador y
precauciones laborales que debe contar la empresa, g) las horas de trabajo
adecuadas y equitativas velando por la integridad del trabajador, respetando
su refrigerio y alimentacion estable que permitird su rendimiento en la
empresa, Siesto se cumple tenemos una empresa en potencial crecimiento
estructural, organizado con mucho éxito pronosticado y colaboradores

beneficiados como también recompensados.

Asi mismo el autor De Soto (2006), sostiene que, para administrar y generar
cambios, debe estar involucrado y comprendido por una serie de cambios
sociales, asi como también componentes de los cuales conforma como
aquellos de caracter tecnoldgico, un sustento de recurso econdémico y
politicas indispensables con transparencia involucrada en la gestion, por ello
es necesario que esté vinculado también con la rendicion de cuentas en la

cual se debe demostrar la transparencia para que sea confiable. En esto
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también tiene que tomarse en cuenta que todo el talento humano debe
trabajar de manera colectiva unida para lograr los fines que se propone la
empresa por lo cual es necesario una correcta organizacion en el trabajo, si
nos referimos por otro lado al disefio que en marca de caracter individual o
grupal de estar asociado a ciertas condiciones que potencien, mejoren la
calidad de la institucion para asi poder tener incentivos como talento humano

gue es comprometido con su institucion.

Para los autores Loera y Salazar (2017), se debe tener en cuenta que uno
de los factores mas importantes como relevantes que pocas instituciones
toman en cuenta y que se debe darle importancia son los incentivos o
recompensas las cuales se deben otorgar por el cumplimiento de metas
institucionales, siendo una caracteristica importante estimular su
desenvolvimiento en materia laboral teniendo que evaluar su rendimiento y
desempeifio, siendo de esa manera que la evaluacién nos permitira poder
observar la actuacion del talento humano. Es importante recompensar el
cumplimento de los objetivos de los trabajadores y recompensar, estimular
su actuaciéon dentro de la empresa y evaluar el incremento de ganancias

como el de conocimientos en el area laboral.

Asimismo, Simancas et al. (2018), menciona que es menester que los
siguientes factores siempre vayan acompafados i) crear ii) mantener son
elementos esenciales que se deben tener fijos en lo que corresponde una
gestion y después poder ejecutar , desarrollar, un conjunto de recursos
humanos (talento humano) con distintas habilidades que sean tendiente a
generar una motivacion suficientes para poder cumplir o conseguir los
objetivos que son correspondientes a la organizacion, que de alguna forma
nos brindard y aumentara eficacia para el desarrollo correspondiente. Los
directivos deben enfocarse en el talento humano que posee la organizacion,
velando por su comodidad, satisfaccion y buen ambiente, de tal manera que
desarrollen sus actividades adecuadamente, buscando mejora continua
contribuyendo activamente al logro de las metas y objetivos planteados como

organizacion. La gestion de recursos humanos engloba una serie de
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procedimientos estratégicos, asi como también métodos procedimentales

innovadores (p. 18).

Segun Vieira (2014), manifiesta que existen muchos colaboradores / talento
humano que se sienten insatisfechos con el trabajo actual o el clima laboral
en el que se desenvuelven, convirtiéendose en una dificultad que deben
resolver quienes direccionan el centro de labores porque si no se tiene una
respuesta adecuada o concreta este se convertird en unas de las principales
situaciones que deban resolverse. Para todo esto es importante contar con
el talento humano que respondera a todas estas situaciones siendo asi que
este personal debe estar preparado motivo por el cual deben estar en
condiciones adecuadas tanto en lo intelectual como emocional pues ellos
seran agentes de resolucion de conflictos. Los directivos deben centrarse en
mejorar el desempefio de la fuerza laboral en la organizacion partiendo del
mejoramiento de las competencias y habilidades que permitan mejorar su
desempeifio, y con ello la obtencion de mas y mejores resultados. La gestion
del talento humano debe enfocarse en brindar las condiciones idéneas para
que los colaboradores desempefien sus labores si mayor complicacion,

enfocados en las metas y objetivos organizacionales (p. 21).

Asimismo, Sanchez y Herrera (2016), manifiestan que los debidos
departamentos nombrados como recursos humanos (DRH), vienen
desarrollando ciertas condiciones y a profundizase en su actividad de ambito
laboral para no ser simples factores de produccion, los recursos humanos se
han transformado en aquel recurso mas importante que debe considerar la
institucion a lo largo del trabajo pues estos constituyen en la pieza clave y
determinante del éxito que tendra la empresa. EI amplio crecimiento y
transformacion de la tecnologia paso por ser un increible e intenso desarrollo
de como influir en el comportamiento de las demas instituciones,
organizaciones, empresas y en las personas que estan inmiscuidas en ella.
Hoy en dia resulta mas facil para las entidades conocer las necesidades de
sus empleados y otorgarles las herramientas y mecanismos necesarios para

generar un buen clima laboral y el desempefio éptimo de las actividades
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encomendadas; de esta manera incrementar sus niveles de compromiso y

motivacion (p.37).

Los autores Bustos et al. (2015), sostienen que la gestidbn de recursos
humanos que abarca diferentes procesos que son desarrollado de manera
interna con la finalidad de conocer aquellas habilidades y competencias que
necesitan ser reforzadas para mejorar el desempefio a nivel de cada
colaborador; en este sentido, se inicia el proceso denominado integrador de
personas, el cual estd orientado a desarrollar aquellas actividades que
permitan integrard al equipo aquellas personas que ha ingresado a
recientemente a la organizacion, fomentando actividades de socializacion e
intercambio de experiencias que permitan establecer lazos amicales
significativos que posteriormente puedan ser utilizados para mejorar el
trabajo en equipo. Seguidamente, se encuentran aquellos procesos
destinados a la organizacion de personas, el cual busca desarrollar una
estructura organizacional para entregar las responsabilidades a cada uno de
los colaboradores de acuerdo a sus habilidades y especialidad; asimismo se
encuentra el proceso para capacitar a las personas, el cual esta destinado a
otorgar a aquellas habilidades y conocimientos para una mejor realizacién
de las actividades encomendadas; finalmente se encuentran los procesos de
evaluacion, los cuales son desarrollados para determinar el nivel de
rendimiento de cada colaborador y determinar aquellas necesidades que
necesitan ser mejoradas para un mejor desempefio. Todos estos procesos
y actividades destinadas a la gestion del talento humano son necesarias para

mejorar el desempefio y facilitar de lograr los objetivos organizacionales.

Para Martinez y Rubio (2015), la gestion de recursos humanos debe ser
encargada a personas que se encuentran debidamente capacitadas y con
las habilidades y conocimientos necesarios para dirigir a las personas y
disefiar las mejores estrategias que permitan obtener el maximo rendimiento
de cada colaborador, con la finalidad de constituirse en una herramienta
imprescindible para la competitividad a través de la eficiencia en los

colaboradores. El talento humano es un aspecto elemental que deben tener
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en cuenta las organizaciones, pues no solo se ven relacionadas o vinculadas
con las metas y objetivos institucionales; sino que, con la estabilidad
institucional, por su aporte en los resultados que esta pueda tener y su
aceptacion en la sociedad, es asi que las entidades deben estar
comprometidos con los valores de su talento humano, y aquellas cuestiones
que resaltan sobre ellas y que estan relacionadas con el trabajo que realizan.
Si se pretende desfasar o dejar de lado los hechos mas significativos se
recae en un dilema como por ejemplo una profunda decepcion sobre la

modernizacién que tiene consigo la sociedad.

Bajo el mismo enfoque el autor Chiavenato (2007), indicé que la gerencia es
responsable en gran medida del desempefio de los colaboradores, pues
tiene la capacidad para brindarle las condiciones, los conocimientos y las
herramientas necesarias para que desarrollen sus tareas y labores
asignadas adecuadamente. La gestion de recursos humanos orientadas a
cada necesidad los colaboradores, es una técnica muy productiva pero que
abarca grandes costos para su realizacion, debido a que se centra en las
debilidades o necesidades que presente el personal de manera individual,
con lo cual se pretende mejorar de su traduccién a partir de la potenciacién
de las habilidades y competencias individuales, por lo tanto, este tipo de
gestion del talento humano, es desarrollado por aquellas empresas y
organizaciones de gran envergadura, alta disposicion de recursos
financieros. El clima laboral juega un rol fundamental para el adecuado
desenvolvimiento de los empleados y es responsabilidad de quienes

direccionan el centro de labores propiciar un clima o ambiente aboral 6ptimo.

Por su parte, los autores Sanchez y Herrera (2016), manifestaron que el
talento humano debe estar preparado para la realizacion de las tareas y
deberes que se presentan del centro laboral, tanto en lo intelectual como
emocionalmente pues ellos seran agentes de resolucion de conflictos. La
evolucion de las empresas y organizaciones a nivel mundial han traido
consigo la transformacion de la forma de gestionar recursos humanos vy el

cambio constante de aquellas indicadores que lo hacen posible, por lo tanto,
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y beneficiar el acondicionamiento de aquellas estrategias que permiten
mejorar el desempefio de los colaboradores de basados en una buena
gestion de las habilidades y competencias laborales, desarrollando
capacitaciones pertinentes y de acuerdo a las necesidades para lograr una
mejor realizacion de las actividades y obligaciones. Los directivos deben
encontrarse en constante evaluacion y verificacion de la forma en que se
desenvuelve el talento humano dentro de la organizacion, de tal manera que
se efectlen acciones al respecto al existir puntos criticos que afecten con la

operatividad institucional.

Bajo la perspectiva de Simancas et al. (2018), los directivos deben centrarse
en mejorar el desempefio de la fuerza laboral en la organizacion partiendo
del mejoramiento de las competencias y habilidades que permitan mejorar
su desempefio, y con ello la obtencién de mas y mejores resultados. La
gestion del talento humano debe enfocarse en brindar las condiciones
idéneas para que los colaboradores desempefien sus labores
eficientemente. Existen diferencias en la forma de gestionar los
colaboradores de acuerdo al tipo y el area donde se encuentran, para los
cuales se aplican diferentes técnicas y estrategias con el objeto de realizar
mejoras en su desempefio en base a las actividades que desarrollan, con lo
cual permite establecer una estrecha relacion entre la gestién del talento
humano y las actividades que desarrolla el colaborador, debido a que, esta
tltima marca la adopcion de la mejor estrategia para obtener los mejores
resultados, por lo tanto, el area encargada de desarrollar estas actividades,
debe abarcar un amplio analisis de las actividades desarrolladas a nivel

interno para aplicar la mejor estrategia de gestion.

En tanto, para Campuzano, Rodriguez et al. (2016), las organizaciones
deben tomar a la gestibn de recursos humanos como una de las
herramientas imprescindibles que hacen posible la mejora en las habilidades
y competencias de los colaboradores para potenciar los resultados, los
cuales a su vez determinan la competitividad organizacional y la posibilidad

de desarrollarse. Es asi que lo que se pretende lograr con las diferentes,
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técnicas, estrategias y la correcta estructuracion de planificacion vinculado a
los recursos humanos es posicionarse en el mercado como una empresa
referente y competitiva. Se dice que cuando nos referimos al ambito
organizacional para que este sea estructurado no solo se debe tener en
cuenta los recursos econdmicos que esta necesita sino también identificar el
talento humano indispensable que pueda de alguna forma ser el
caracteristico para que lleve a cabo los propdsitos de la empresa, asi mismo
es importante tener en cuenta la tecnologia que se utiliza para la empresa,

el futuro de la empresa depende de todos estos factores.

Tomando como base las definiciones presentadas anteriormente acerca de
la variable, se puede definir a la gestion de recursos humanos como las
actividades realizadas por las organizaciones para gestionar las habilidades
y competencias de los colaboradores mediante la aplicacion de estrategias
gue ayuden a obtener el maximo rendimiento en el desarrollo de las

actividades encomendadas para el logro de los objetivos planificados.

Chiavenato (2007), define las siguientes dimensiones: Seleccion de
personas: consiste en el proceso que desarrollan las organizaciones para
incorporar al nuevo personal necesario dentro de la organizacion, el cual
debe estar basado en un analisis de las necesidades internas y los perfiles
de cada puesto vacante, con la finalidad de incorporar al personal que cuente
con aquellas habilidades y conocimientos necesarios que ayuden a potenciar
la competitividad y el logro de resultados positivos (p. 137). Capacitacion
de personas: consiste en aquellas actividades orientadas a potenciar las
habilidades y competencias de los colaboradores para mejorar su
desempefio en base a la actualizacion de sus conocimientos que hacen
posible la simplificacién en desarrollar sus actividades; en este sentido la
gestion del talento humano, debe tener un plan de capacitaciones en base a
las necesidades de los colaboradores. Desarrollo de personas: son
aquellas actividades, lineamientos y estrategias desarrolladas por las
organizaciones a través de la gestion del talento humano con la finalidad de

generar desarrollo en los colaboradores, permitiéndole de mejorar sus
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conocimientos y competencias profesionales que le permitan crecer como
persona; estos elementos generan, ademas, motivacion y satisfaccion en los
colaboradores, los cuales son insumos necesarios para obtener mejores

resultados y el logro de objetivos.

En cuanto a la segunda variable compromiso organizacional, se cit6 a
Pedraza (2020), quien define esta variable, como aquellos elementos
intangibles que se encuentran presentes en los colaboradores de una
organizacion, el cual posibilita el desarrollo de las actividades de una manera
mas eficiente y enfocada en lograr los objetivos de crecimiento a nivel
organizacional, logrando las metas y objetivos individuales propuestos,
dotando de competitividad a la organizacién. EI compromiso organizacional,
parte de la identificacion que experimenta un colaborador con la entidad
donde labora, de tal manera que alinee las metas y objetivos
organizacionales con los personales y realice su mayor esfuerzo por
conseguirlos, entonces al conseguir los propodsitos de la entidad estara
también consiguiendo sus propésitos personales. ElI compromiso
organizacional es un aspecto importante para las entidades, pues permite
gue los empleados generen una relaciéon 6ptima con la organizacién y con
ello incrementaran los niveles de productividad o rendimiento en el ejercicio

de sus labores (p.13).

El compromiso organizacional se sitda en el nivel mas alto de la jerarquia de
una empresa, pues los gerentes son los encargados de tener un adecuado
control del cambio, sin embargo para que estas funciones se realicen de
mejor forma es necesario tener colaboradores comprometidos con una
organizacion del cambio, se puede afirmar en este contexto que no
solamente los colaboradores debe desempefiar funciones que le
corresponde, sino que deben tener las aptitudes para que estas se realicen
de una mejor manera. Un colaborador comprometido con la organizacion
ayudara a que se realice de una mejor forma las tareas de trabajo, los
trabajadores deben también identificarse con las normas y metas que la

empresa debe llegar.
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Para Cernas-Ortiz et al. (2018), el compromiso institucional, engloba todos
aquellos elementos y factores de tipo psicolégicos que vinculan a un
colaborador con la organizaciéon donde labora, los cuales son clave para
buscar la mejor manera de tener mejores resultados que ayuden al
crecimiento organizacional, lo cual requiere de un conocimiento integral de
los aspectos internos organizacionales en cuanto a la mision y la visién que
estas se encuentran estipuladas en la planificacion estratégica para el
desarrollo prospectivo. EI compromiso organizacional, supone un vinculo
positivo entre la entidad y el colaborador, donde el subordinado se
compromete a realizar sus labores con entusiasmo y predisposicién con el
objetivo de alzar las metas y propositos organizacionales. Al tener
trabajadores comprometidos, las entidades logrardn mayores indices de
productividad, pues las actividades laborales se realizaran con mejora,
permitiendo realizar las tareas utilizan métodos y procedimientos modernos

gue permitan alcanzar mas y mejores resultados (p.2).

Asimismo, Maynez (2016), indicé que el compromiso organizacional es un
elemento psicolégico que experimentan los subordinados con su centro
laboral, el cual es determinado por los niveles de satisfaccion que este pueda
tener con la entidad. Es decir que el compromiso organizacional tiene efecto
sobre las actividades y el comportamiento del trabajador frente a las tareas
y labores asignadas, es por ello que los directivos deben realizar actividades
estratégicas y deben estar en constante monitoreo de los niveles de
compromiso que puedan tener los empleados, pudiendo realizar acciones al
respecto sino existen adecuados niveles de compromiso que afecten la
predisposicion gque tiene el empleado por desarrollar las tareas y actividades
planificadas por la organizacion, es un elemento que se encuentra presente
en todas las organizaciones y empresas, las cuales varian de acuerdo al
nivel que este se encuentre presente, los cuales determina en cierto modo
la competitividad organizacional y las posibilidades de posicionarse en el
mercado, es decir que el nivel de compromiso que posean los trabajadores

con la organizacion determinard el desempefio colectivo.
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El desarrollo del compromiso organizacional en los colaboradores, parte de
la iniciativa de la organizacion para entregar las condiciones tangibles e
intangibles necesarias para propiciar el desarrollo de las actividades
laborales en primera instancia, al mismo tiempo se encuentra el apoyo que
brinda la organizacion para la solucion de problemas laborales internos, los
cuales son muy concurrentes, por lo tanto, deben existir politicas y
lineamientos claros para brindar el respaldo necesario que fomente el buen
desempeiio y el compromiso con el logro de los resultados necesarios para

generar desarrollo organizacional.

En consonancia con lo expuesto Pedraza (2020) manifiesta que el concepto
mas relevante respecto al compromiso descansa sobre la concepcion del
impetu que demuestra un colaborador a la hora de desarrollar las funciones
gue le han sido encomendadas. En tal sentido, el compromiso actualmente
es concebido como uno de los temas mas relevantes que subyacen dentro
del contexto laboral y se convierten en un factor diferencial entre entidades
del mismo sector, dado a que premedita el esfuerzo y nivel de entusiasmo
para participar en las actividades internas. Para que existe un grado de
compromiso elevado es necesario que los directivos desarrollen planes
motivaciones que permitan detectar cuales son las necesidades, deseos y
requerimientos del personal y en base a ello trazar estrategias que
maximicen la labor, orienten al cumplimento de las metas y objetivos y
mejoren los resultados financieros y econémicos. En resumen, se entiende
a dicha variable, como el nivel de apego que evidencia el trabajador para
con el rol y tarea encomendada, por lo que de forma voluntaria orientan su
experiencia, conocimientos y habilidades para dar cumplimiento a los

propésitos y la vision de la empresa.

El compromiso organizacional, es el tipo de desempefio que le pone cada
colaborador pone interés en cada uno de los trabajos realizados, por ello las
organizaciones estan poniendo énfasis en cada uno de sus colaboradores,

asimismo estas organizaciones lo que antes no le ponian interés y les
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tomaban como segunda opcion hicieron que estas sean las mas importante
en cada una de sus funciones, asimismo, se emplea distintos mecanismos
para satisfacer al usuario interno, con mejor remuneracion, capacitaciones
constantes y un ambiente laboral comodo, todo ello es importante para que
el compromiso de cada uno de los colaboradores sea efectivo y puedan
realizar mejor sus funciones en cada uno de los aspectos requerido por las
organizaciones. El empleo de la tecnologia también fue importante, con
aparatos tecnolégicos de buena calidad hacen que el tiempo de trabajo sea

mas rapido y que estos puedan trabajar comodamente.

En este sentido, los autores Salvador y Sanchez (2018), sostienen que el
compromiso organizacional esta directamente relacionado con la
predisposicion del colaborador para desarrollar sus actividades
encomendadas en el centro laboral, por lo que el compromiso desarrollado
en los colaboradores para con la organizacion, es un elemento que se
encuentra presente en todas las organizaciones y empresas, los cuales
varian de acuerdo al nivel que este se encuentre presente, los cuales
determina en cierto modo la competitividad organizacional y las posibilidades
de posicionarse en el mercado, es decir que el compromiso organizacional
comprende aquellos elementos intangibles que se encuentran presentes en
los colaboradores de una organizacion, el cual posibilita el desarrollo de las
actividades de una manera mas eficiente y enfocada en lograr los objetivos
de crecimiento a nivel organizacional, logrando las metas y objetivos
individuales propuestos, dotando de competitividad a la organizacién
(p.116).

Para que un empleado sienta que es suyo el trabajo se debe sentir
comprometido, esto ayuda aumentar la eficiencia en las organizaciones, con
personas comprometidas en un area de trabajo, se tendra menos
probabilidades de realizar cambios en los colabores, eso facilitara que no
incurra en realizar gastos necesarios en la contratacion y capacitacion de

nuevo personal. Segun un estudio realizado cuando un colaborador esta
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altamente comprometido es menos probable de tener alguna observacion
pues reconocen cuan importante el resultado de dichas tareas. Se debe
implementar herramientas que el trabajador piense que es suyo el trabajo y

por ende hacer que se sienta importante ante tales responsabilidades.

Hacer que el trabajo intervenga en las necesidades de las organizaciones,
€S0 generara que estos se sientan importantes y aumentar el sentido de
responsabilidad que tienen en la funcién de sus tareas. Actualmente las
organizaciones dan mayor importancia en lo que respecta a las necesidades
de los trabajadores, todo ello influye en la autoestima y el comportamiento
gue van a tener dentro de la organizacion, por ello tanto empresa como
organizacién deben tener las mismas creencias, los mismos objetivos, y

como parte de compromiso los mismos resultados.

Segun Baez et al. (2019), para generar que los colaboradores desarrollen un
buen nivel de compromiso organizacional, es necesario que la organizacion
entregue todos aquellos elementos intangibles y las herramientas necesarias
para llevar a cabo el desarrollo de actividades de manera Optima, asimismo,
debe propiciar las disposiciones internas que conlleven a la generacion de
un buen clima laboral propicio para el buen desempefio. Es decir que los
directivos institucionales deben centrarse en brindar las condiciones
necesarias, asi como las herramientas fundamentales para que los
empleados desarrollen sus actividades Optimamente, de tal manera que el
colaborador se encuentre motivado dentro de su area trabajo. El compromiso
organizacional engloba wuna serie de elementos que vinculan
adecuadamente a la organizacion y el colaborador, influyendo directamente
en su desempefio, es decir que los trabajadores comprometidos tienen una
consideracion fuerte por la organizaciéon y sus objetivos, por lo que realizan
sus labores con un sentimiento positivo, con miras a alcanzar las metas y

objetivos institucionales.

En este sentido, los autores Salvador y Sanchez (2018), sostienen que el

compromiso organizacional, es un elemento que busca incrementar los
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niveles de lealtad de los colaboradores para con la organizacion, al mismo
tiempo que mejoren el grado de involucramiento con los objetivos
organizacionales, logrando una relacién armoniosa a través de sentimientos
psicologicos y generar bienestar. EI compromiso organizacional engloba una
serie de elementos que vinculan adecuadamente a la organizacion y el
colaborador, influyendo directamente en su desempeio, es decir que los
trabajadores comprometidos tienen una consideracién fuerte por la
organizacion y sus objetivos, por lo que realizan sus labores con un
sentimiento positivo, con miras a alcanzar las metas y objetivos planteados
como entidad, es decir que el compromiso organizacional comprende
aquellos elementos intangibles que se encuentran presentes en los
colaboradores de una organizacion, el cual posibilita el desarrollo de las

actividades de una manera mas eficiente (p.158).

Segun Maynez (2016), el tipo de cultura organizacional, es un elemento de
suma importancia y determinar compromiso de los colaboradores, debido a
gue este determina los lineamientos 0 comportamientos que pueden ser
aceptado sobornos dentro de la organizacion, los cuales pueden afectar o
motivar la libertad que los colaboradores para alcanzar un estado de felicidad
propicio para el compromiso. EI compromiso institucional, parte de la
predisposicién que tiene el empleado por desarrollar las tareas y actividades
planificadas por la organizacién, es un elemento que se encuentra presente
en todas las organizaciones y empresas, las cuales varian de acuerdo al
nivel que este se encuentre presente, los cuales determina en cierto modo
la competitividad organizacional y las posibilidades de posicionarse en el
mercado, es decir que el nivel de compromiso que posean los trabajadores
con la organizacion determinara el desempefio colectivo. Los colaboradores
comprometidos con la entidad tienden a realizar sus labores mas
entusiastamente, pudiendo contagiar a los demas empleados y con ello

lograr mayores niveles de productividad (p.667).

Mientras tanto, para Pedraza (2020), la posibilidad para lograr compromiso

organizacional, radica también en el compromiso que la organizacion
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desarrolle para entregar los elementos necesarios para que el colaborador
se encuentre motivado dentro de su area trabajo. ElI compromiso
organizacional engloba wuna serie de elementos que vinculan
adecuadamente a la organizacion y el colaborador, influyendo directamente
en su desempefio, es decir que los trabajadores comprometidos tienen una
consideracion fuerte por la organizacion y sus objetivos, por lo que realizan
sus labores con un sentimiento positivo, con miras a alcanzar las metas y
objetivos planteados como entidad, es decir que el compromiso
organizacional comprende aquellos elementos intangibles que se
encuentran presentes en los colaboradores de una organizacion, el cual
posibilita el desarrollo de las actividades de una manera mas eficiente y
enfocada en lograr los objetivos de crecimiento a nivel organizacional,
logrando las metas y objetivos individuales propuestos, dotando de

competitividad a la organizacion (p. 4).

En cuanto a las caracteristicas del compromiso organizacional, los autores
Baez et al. (2019), afirman la existencia de tres elementos esenciales que
determinan las caracteristicas del compromiso organizacional: el primero
esta relacionado con la identificacion, el cual consiste en el proceso
desarrollado por el colaborador para conocer la cultura y los aspectos
esenciales de la organizacién para determinar el grado de vinculacién con
sus actitudes y aspiraciones; el segundo es la membresia, el cual consiste
en el sentimiento que desarrolla el colaborador para sentirse parte de la
organizacion; el ultimo es la lealtad, el cual determina el grado de
compromiso que tiene el colaborador para con los objetivos organizacionales
(p.11). Para los autores Neves et al. (2018), el compromiso organizacional
es un componente de gran valor en las organizaciones debido a que
posibilita que los colaboradores se desempefien con mayor eficiencia para

el logro de los objetivos organizacionales (p. 2).

De acuerdo con los autores Aldana et al. (2018), sostienen que la formacion
de compromiso en los colaboradores, esta determinado por diversos factores

tanto intrinsecos, extrinsecos, los cuales propicia la motivacién interna
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necesaria para sentirse comprometido con los objetivos y la emision
organizacional. Las organizaciones deben considerar al compromiso de los
trabajadores con debida importancia, pues gracias a ello se consigue la
predisposicion de los subordinados para desarrollar las actividades
institucionales. Las capacidades de los directivos organizacionales juegan
un rol muy importante en el proceso de generar compromiso organizacional,
debido a que es la encargada de promover de este elemento a través de
disposiciones y lineamientos internos. La importancia del compromiso
institucional radica en la posibilidad de generar resultados positivos de
manera eficiente para el desarrollo de la organizacion a nivel integral, es por
ello que la institucion debe realizar las gestiones necesarias para logar

comprometer a la fuera laboral y se obtengan 6ptimos resultados.

De acuerdo a Zayas y Béez (2016), el logro de compromiso en los
colaboradores y el sentido de pertenencia, significa una base fundamental
en la gestion de los recursos humanos en las organizaciones, debido a que
este elemento propicia que las actividades se lleven a cabo de una manera
mas eficiente bajo un enfoque de compromiso y logro de objetivos, tanto
internos como organizacionales a nivel general. Para los autores Moreno et
al. (2020), cuando una organizacion tiene colaboradores comprometidos,
pero muy probable que su desempefio se alinea a los diferentes objetivos,
asimismo, esto propicia que desarrollen una calidad de atencién eficiente
hacia el pablico lo cual mejorara su satisfaccion y transmitida una imagen

positiva de la organizacion hacia el mercado (p.2).

Para Pedraza (2020), el tiempo que tarda las organizaciones para generar
compromiso laboral, depende en gran manera ante la predisposicion que
tienen las personas para desarrollar el sentido de pertenencia, asimismo
depende mucho de la disposicion de los elementos y recursos que la
organizacion provea al colaborador. EI compromiso organizacional puede
ser desarrollado tanto en organizaciones como en empresas, debido a que,
su formacién de manera natural, se lleva a cabo cuando la organizacion es

consciente la responsabilidad que tiene con sus colaboradores, los mismos
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gue a su vez tienen consciente las responsabilidades que tienen para cumplir
las actividades asignadas (p.126). Los autores Prieto et al. (2018), sostienen
gue la organizacion juega un rol muy importante en el proceso de generar
compromiso organizacional, debido a que es la encargada de promover de

este elemento a través de disposiciones y lineamientos internos (p.3).

En cuanto a la importancia del compromiso organizacional, los autores Felix
et al. (2018), sostienen que la importancia radica en la posibilidad de generar
resultados positivos de manera eficiente para el desarrollo de la organizacién
a nivel integral. Las actitudes de los colaboradores son determinantes para
generar el compromiso organizacional en corto tiempo, debido a que esto
marca la predisposicion para desarrollar los diferentes elementos que la
hacen posible, es por ello que la seleccidn del personal es decisiva para que
la organizacion cuente con colaboradores comprometidos y predispuestos a
brindar lo mejor de si mismos en beneficio colectivo, una vez que se
desarrolla la satisfaccidon de los colaboradores, el desarrollo de compromiso
organizacional, se llevara a cabo de manera natural sin necesidad de ser
forzado, pues los trabajadores satisfechos tienden a comprometerse con la
organizacion donde laboran, el compromiso institucional debe llevarse a
cabo mediante la disposicion de elementos y recursos por parte de la
organizacion y la predisposicion del personal para su uso adecuado, de
modo que, se genere satisfaccion el cual conlleve a la mejora de los

resultados y logro de objetivos.

Hernandez et al. (2018) afirma que las actitudes de los colaboradores son
determinantes para generar el compromiso organizacional en corto tiempo,
debido a que esto marca la predisposicion para desarrollar los diferentes
elementos que la hacen posible. En las organizaciones se desarrollan
distintos tipos de compromiso entre los cuales se tienen al compromiso
afectivo, que consiste en aquellas relaciones de tipo emocionales que
generan vinculacion de los colaboradores con la organizacion, el cual a su
vez ha generado un proceso de adaptacion rapida al entorno laboral para

desarrollar las habilidades y competencias profesionales de manera
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eficiente. El compromiso normativo, comprende procedimientos
relacionados con la moral de los colaboradores hacia la organizacion, los
cuales generan gratitud por los beneficios que han obtenido por parte de ella,
por lo tanto, a medida que la organizacion genere y provea oportunidades
para los colaboradores, esto desarrollaran el compromiso normativo de

manera mas eficiente.

Para los autores Cernas et al. (2018), para que se logre comprometer a los
trabajadores es importante que la organizacién trabaje en su satisfaccion,
pues una vez que se obtenga satisfaccién de los colaboradores, el desarrollo
de compromiso organizacional, se llevara a cabo de manera natural sin
necesidad de ser forzado. Es importante que en las entidades se cuenten
con lideres comprometidos, de tal manera que estos guien a los demas
subordinados a realizar sus labores 6ptimamente y uniendo esfuerzos se
consigan grandes resultados, para generar que los colaboradores
desarrollen un buen nivel de compromiso organizacional, es necesario que
la organizacion entregue todos aquellos elementos intangibles y las
herramientas necesarias para llevar a cabo el desarrollo de actividades de
manera 6ptima, asimismo, debe propiciar las disposiciones internas que
conlleven a la generacion de un buen clima laboral propicio para el buen
desempeiio. En este sentido, el compromiso organizacional, es un elemento
gue busca incrementar los niveles de lealtad de los colaboradores para con
la organizacién, al mismo tiempo que mejoren el grado de involucramiento

con los objetivos organizacionales.

En tanto, Chiang et al. (2016), la formacion de compromiso organizacional
en los colaboradores, debe llevarse a cabo mediante la disposicion de
elementos y recursos por parte de la organizacion y la predisposicion del
personal para su uso adecuado, de modo que, se genere satisfaccion el cual
conlleve a la mejora de los resultados y logro de objetivos, el cual a su vez
dara lugar al compromiso con la mision y vision organizacional. Segun Davila
(2019), el compromiso organizacional puede ser desarrollado tanto en

organizaciones como en empresas, debido a que, su formacién de manera
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natural, se lleva a cabo cuando la organizacibn es consciente la
responsabilidad que tiene con sus colaboradores, los mismos que a su vez
tienen consciente las responsabilidades que tienen para cumplir las

actividades asignadas (p.134).

Teniendo en cuenta las definiciones de los autores sobre el compromiso
organizacional, se puede sintetizar que consiste en el grado de integracion
del colaborador hacia la organizacién, el cual se ve reflejado en la eficiencia
con la que desarrolla su trabajo, evidenciando buenos resultados coherentes
con el logro de los objetivos organizacionales, de esta manera, el
compromiso va mas alla de cumplir las actividades asignadas, sino en la
busqueda de alcanzar los mejores resultados posible, pensando de manera

més amplia y no solo a nivel de beneficios personales.

La dimension del compromiso organizacional, de acuerdo a Pedraza (2020),
son las siguientes: Dimension 1. Compromiso afectivo: consiste en
aquellas relaciones de tipo emocionales que generan vinculacion de los
colaboradores con la organizacion, el cual a su vez ha generado un proceso
de adaptacion rapida al entorno laboral para desarrollar las habilidades y
competencias profesionales de manera eficiente. Dimension 2.
Compromiso normativo: consiste en aquellos procedimientos relacionados
con la moral de los colaboradores hacia la organizacién, los cuales generan
gratitud por los beneficios que han obtenido por parte de ella, por lo tanto, a
medida que la organizacibn genere y provea oportunidades para los
colaboradores, esto desarrollaran el compromiso normativo de manera mas
eficiente. Dimensién 3. Compromiso continuo: Este tipo de compromiso
hace referencia a todos aquellos costos derivados de la desvinculacion
laboral que puede ocasionar en los colaboradores cuando esto decia que,
en terminar su vinculo laboral, por lo tanto, al evaluar los pros y contras,

deciden seguir laborando en la organizacion.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: la investigacion corresponde al tipo basica, la cual
se sustenta en que Unicamente, se busca aquellos probables usos o
efectos en la practica, en torno a la problematica encontrada en el
objeto de estudio (CONCYTEC, 2018).

Cadena et al. (2017), define el enfoque cuantitativo como aquellas
investigaciones en la que se realiza la recoleccion de datos numéricos
y se analizan de la misma manera, diferencidandose de las
investigaciones cualitativas, debido a que estas dUltimas, estan

orientadas hacia la narracion u observacion de las variables (p.1606).

Asimismo, la investigacion tuvo un alcance de tipo correlacional,
debido a que esta orientada a la formulacién de hipétesis, las cuales
fueron comprobadas para determinar la relacién que existe entre las
variables (Cabezas et al. 2018, p.48).

Disefio de investigacién: el estudio poseyé un disefio de tipo no
experimental, debido a que no se realizé la manipulacion deliberada
de las variables abordadas, sino que estas son analizadas en su

propio ambiente natural sin modificarlas (Hernandez et al. 2014).

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Vi

Y.

Va
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3.2.

3.3.

Dénde:

M = Muestra

Vi = Gestion de recursos humanos.
V2 = Compromiso organizacional.

r = Relacion

Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Gestion de recursos humanos

Variable 2: Compromiso organizacional

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

Poblacioén

Gonzales y Salazar (2008), define a la poblacién como el conjunto de
elementos que comparten caracteristicas similares, las cuales pueden
ser agrupadas para su investigacion; asimismo, existe para cierre de
tipo finitas, las cuales son aquellas que pueden ser contabilizado de
manera simple, mientras que las infinitas, necesita un procedimiento
especial para ser determinadas (p.11). La poblacion estuvo
conformada por 46 colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Rioja, distribuido segun la tabla siguiente:

Tabla 1.

Distribucién de la poblacion

Colaboradores total %
DL. 276 29 63%
DL. 728 17 37%
Total 46 100%

Fuente: Oficina Recursos Humanos Municipalidad Provincial de Rioja
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3.4.

Criterios de inclusion: se incluyé a todos los colaboradores que se
encuentran nombrados bajo el régimen del Decreto Legislativo N° 276
y el Decreto Legislativo N° 728 en las areas de contabilidad,
administracion, tesoreria, patrimonio, gerencia municipal, inversiones,

desarrollo social.

Criterios de exclusion: se excluyé a aquellos colaboradores que
trabajen bajo la modalidad de locadores de servicio, CAS, alcalde,
regidores, asesores y cargos de confianza de la municipalidad.

Muestra: Cabezas et al. (2018), respalda que la muestra es una
cantidad considerada como representativa de la poblacion, la cual es
determinada cuando no se puede llegar a la totalidad de los elementos
poblacionales (p.93). Al contar con una poblacién pequefia, se trabajo
con la misma cantidad en la muestra, es decir 46 colaboradores

municipales.

Muestreo: Cabezas et al. (2018), sostiene que muestreo no
probabilistico, es la determinacion de la cantidad muestral sin seguir
una férmula estadistica determinada (p.96). En el presente proyecto
de investigacidén se utilizé el muestreo no probabilistico de tipo censal.

Unidad de analisis: Fue un colaborador de la Municipalidad
Provincial de Rioja.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: la técnica es el procedimiento mediante el cual la
investigacion realiza la recopilacion de datos desde la muestra, para
ser procesada posteriormente utilizando procedimientos estadisticos
(Avila, 2017, p.1).

Instrumento: es el recurso determinado por la técnica, mediante el
cual se hace efectivo la recopilacion de datos para ser aplicados en la
muestra; cada técnica tiene su instrumento predeterminado (Avila,
2017,p.1).
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Los instrumentos fueron utilizados por un cuestionario de preguntas
para cada variable; gestion de recursos humanos, que estuvo
conformado por 19 items de acuerdo a sus 3 dimensiones, la escala
de medicion fue la ordinal: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4=

casi siempre y 5= siempre.

Asi mismo, en base con el puntaje maximo (95 puntos) lo que equivale
al 100% y minimo (19 puntos) lo que equivale al 20% del referido
cuestionario se elaboro la siguiente escala ordinal con tres categorias

a fin de analizar el comportamiento de la variable.

Tabla 2.

Rango de la variable gestion de recursos humanos

Rango de la Gestion de recursos humanos

Rango
Malo 20 - 46
Regular 47 — 74
Bueno 75—-100

Fuente: (Barreto Rodriguez, 2007)

El instrumento para la variable compromiso organizacional, que
estuvo conformado por 22 items de acuerdo a sus 3 dimensiones, la
escala de medicion fue la ordinal: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a

veces, 4= casi siempre y 5= siempre.

Asi mismo, en base con el puntaje maximo (110 puntos) lo que
equivale al 100% y minimo (22 puntos) lo que equivale al 20% del
referido cuestionario se elaboré la siguiente escala ordinal con tres

categorias a fin de analizar el comportamiento de la variable.
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Tabla 3.

Rango de la variable compromiso organizacional

Rango de compromiso organizacional

Rango
Malo 20— 46
Regular 47 - 74
Bueno 75—-100

Fuente: (Barreto Rodriguez, 2007)

Validez

Para determinar la validez de

los cuestionarios se utilizé el

procedimiento llamado juicio de expertos, el cual estuvo conformado

por tres profesionales con amplios conocimientos sobre las variables,

qguienes fueron los encargados en determinar el nivel de validez

presente en los instrumentos.

Tabla 4.
Validez de cuestionarios de la V1 y V2, realizado por el juicio de
expertos
Variable N° Especialidad Promedio Opinidn del experto
de validez
1 Metodologo: 4.2 El instrumento
Pedro Arturo cumple con los
Barboza Z. requisitos para su
aplicacioén.
2 Especialista: 4.9 Los criterios de
Héctor Manuel evaluacion del
Suarez R. instrumento son
adecuados,
Gestién de coherentes y claros
recursos con el propésito al
humanos tema de
investigacion; por lo
gue es valido para su
aplicacion.
3 Especialista: 4.2 El instrumento es

Fidel Ernesto
Crisanto G.

valido para su
aplicacion.
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1 Metododlogo: 4.2 El instrumento

Pedro Arturo cumple con los
Barboza Z. requisitos para su
aplicacion.
2 Especialista: 4.9 Los criterios de
Héctor Manuel evaluacion del
Suarez R. instrumento son
Compromiso adecuados,
organizacional coherentes y claros
con el propésito al
tema de

investigacion; por lo
gue es valido para su

aplicacion.
3 Especialista: 4.2 El instrumento es
Fidel Ernesto valido para su
Crisanto G. aplicacion

Fuente: Fichas de validacién de expertos

En la presente tabla, se consignan los resultados del proceso de
validacion de los instrumentos, el cual se observa un promedio de
validez igual a 4.43 el cual hace referencia a 88.66% de concordancia
en el criterio de los expertos, por lo cual se determina, que los
instrumentos poseen un alto nivel de validez que derivaron a su

correspondiente aplicacion.

Confiabilidad

Para asegurar que los cuestionarios cuenten con un nivel de
confiabilidad eficiente, se utilizo el alfa de Cronbach, el cual determina
que, el resultado del procesamiento debe ser superior a 0.70.
(Hernandez et al. 2014).

Andlisis de confiabilidad de la variable 1: Gestién de Recursos

Humanos.

Tabla 5

Confiabilidad de la variable 1

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 46 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 46 100,0
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3.5.

Tabla 6
Confiabilidad del total de preguntas de la variable 1

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,93 19

Andlisis de la confiabilidad de la variable 2: Compromiso

Organizacional

Tabla 7
Confiabilidad de la variable 2

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 46 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 46 100,0

Tabla 8
Confiabilidad del total de preguntas de la variable 2

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
87 22

Después de haber aplicado el estadistico Alfa de Cronbach se puede
precisar que los instrumentos son altamente confiables tanto para la
V1: Gestion de recursos humanos, teniendo esta un total de 19
elementos que es =0.93 y V2: Compromiso organizacional con 22

elementos que es =0.87 respectivamente.

Procedimientos

Se apodera las fuentes tanto primarias como secundarias, para
recopilar la informacion que sera congregado en el marco tedrico y los
antecedentes, los cuales dan consideraciones en cuanto a su
autoridad y relevancia en torno a las variables; seguidamente, se

realizo el disefio de los cuestionarios para recopilar la informacion, el
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3.6.

cual fue aplicado a la muestra considerada en el estudio; asimismo, el
procesamiento de datos se llevé a cabo mediante la utilizacién de la
estadistica de tipo descriptiva;, ademas, se llevo a cabo la
comprobaciéon de los resultados con las bases tedricas y los
antecedentes; finalmente, se dio lugar a la determinacion de las

conclusiones y recomendaciones segun los objetivos planteados.

Métodos de analisis de datos

La informacion obtenida se analizO mediante tablas y figuras
estadisticas, para lo cual, se utiliz6 como ayuda al software Microsoft
Excel 2016 y se también se trabaj6é en el programa estadistico SPSS
V. 22, el cual fue utilizado ademas para realizar la comprobacion de
las hipétesis, y se empled para tal fin el coeficiente de correlacion de
r de Pearson, para contrastar las hipotesis. Este factor tomo valores
en un intervalo desde -1 hasta 1, sefialando si existia una relacion

directa (factor positivo) o inversa (factor negativo), segun la siguiente

imagen.
Valorder Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-09a-099 Correlacion negativa muy alta
-07a-089 Correlacion negativa alta
-04a-069 Correlacion negativa moderada
-02a-039 Correlacion negativa baja
-001a-0.19 Correlaciéon negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
02a039 Correlacion positiva baja
0.4a069 Correlacién positiva moderada
0.7a089 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta
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3.7.

Aspectos éticos

Durante el desarrollo de la presente investigacion, se tuvo en cuenta
los principios éticos internacionales aplicados a las investigaciones
cientificas, dentro de las cuales se resalta el principio de justicia, Se
trata de la justicia ecoldgica, es decir, una recta relacion con la
naturaleza, manejo equitativo de sus recursos, garantia de calidad de
vida, comportamientos ajustados al orden natural, ética y moral, en
todo el proceso, debido a que la informacion citada es veridica y se
respetd el derecho de autor, principio de responsabilidad, en el
ejercicio de la actividad cientifica, es un aspecto importante de la ética
en investigacion, dentro de esto se resalta que todo el proceso de
investigacion se desarrolld6 con responsabilidad sin alterar la
informacioén, de modo que los resultados presentados sean veraces y
confiables: principio de beneficencia y no maleficencia, este
principio hace referencia que el desarrollo de la investigacion, se
realizd en busca de generar mejoras en la entidad de acuerdo a la

problemética encontrada (Martin, 2013, p.29).

Finalmente, la investigacion se baso en el principio del consentimiento
informado dado que la poblacién que participd6 en la encuesta
previamente fue informada de los alcances de la aplicacion de los

instrumentos de recoleccién de datos.
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V.

RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de gestién de recursos humanos

en la Municipalidad provincial de Rioja.

Tabla 9
Nivel de la variable gestion de recursos humanos en la Municipalidad

Provincial de Rioja

Dimension / Malo Regular Bueno Total
Variable f % f % f % f %
Seleccion de

personal 8 174% 22 478% 16 34.8% 46 100%

Capacitacion de
personas

7 152% 32 69.6% 7 15.2% 46 100%

Desarrollo de
personas

24 522% 17 37.0% 5 109% 46 100%

Gestion de

23.9% 28 60.9% 7 15.2% 46 100%
recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.

En la tabla 9, se puede observar que el 47.8% de los colaboradores
encuestados dieron una calificacion de nivel regular a la dimensién
seleccion de personal de la variable gestion de recursos humanos; mientras

tanto el 17.4% ubica a esta dimensién con un nivel malo.

La dimensién capacitacion de personas es evaluada por el 69.6% de los
encuestados con un nivel regular y el 15.2% muestran una igualdad en la
calificacion del nivel bueno y el nivel malo. Finalmente, en ese mismo
horizonte la dimensién desarrollo de personas fue determinada con un nivel
regular por el 37.0% de los participantes en la encuesta, por otra parte, el

10.9% la sitta en un nivel bueno.

Visto los resultados, se tiene por conclusion que predomind el nivel de
calificacion regular en las dimensiones seleccion de personal, capacitacion

de personas, mientras que para la dimensién desarrollo de personas
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predomino el nivel malo. Por lo tanto, la variable gestion de recursos
humanos es catalogada en un nivel regular, debido a que se destaca la falta
de procedimientos adecuados para desarrollar la gestion del recurso
humano de manera adecuada, lo cual provoca que el personal no obtenga
resultados significativos en el desarrollo de las actividades asignadas como
parte de su responsabilidad debido a la falta de capacitaciones y otros

elementos que debe ser entregado por la organizacion.

Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de compromiso organizacional en

la Municipalidad provincial de Rioja.

Tabla 10
Nivel de la variable Compromiso organizacional en la Municipalidad

Provincial de Rioja

Dimensién / Malo Regular Bueno Total
Variable f % f % f % f %
Compromiso

) 0 0.0% 8 174% 38 82.6% 46 100%
afectivo

Compromiso de

e 5 109% 31 67.4% 10 21.7% 46 100%
continuidad

Compromiso

: 0 0.0% 13 283% 33 71.7% 46 100%
normativo

Compromiso

S 0 0.0% 15 32.6% 31 67.4% 46 100%
organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.

En la tabla 10, se puede verificar que el 82.6% de los participantes en la
encuesta dieron una calificacion de nivel bueno a la dimension compromiso
afectivo de la variable compromiso organizacional; mientras que el 17.4%
sitla a esta dimensién con un nivel regular.

La dimensiéon compromiso de continuidad es valorada por el 67.4% de los
encuestados con un nivel regular y el 10.9% la califica con un nivel malo.
finalmente, en ese mismo contexto la dimensién compromiso normativo fue
posicionada con un nivel bueno por el 71.7% de los colaboradores

encuestados, por otra parte, el 28.3% la evalla con un nivel regular.
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4.2.

Teniendo los resultados, se concluye que predomind el nivel de calificacion
bueno en las dimensiones compromiso afectivo, compromiso normativo;
mientras que para la dimension compromiso de continuidad predominé el
nivel regular. Por lo tanto, la variable compromiso organizacional es situada
en un nivel bueno, puesto que los lineamientos y actividades necesarias
para la generacion de compromiso organizacional en la entidad, no se
desarrollan de manera eficiente, lo cual impide el logro de los objetivos de

manera oportuna en los tiempos estipulados.

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se utiliza para determinar si los datos de las
variables provienen de una poblacion con distribucion normal o no normal,
los resultados de la prueba indican si el investigador debe rechazar o no
puede rechazar la hipétesis nula planteada en la investigacion.

Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

V1: Gestion de
recursos humanos ,091 46 ,200" ,980 46 586

V2: Compromiso

organizacional 140 46 024 1959 46  ,104

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v22

Interpretacion.

Tal como se observa en latabla 11, al tener una muestra de 46 participantes
se utilizé el estadistico de prueba correspondiente a Shapiro-Wilk. Asi
mismo se muestra que el valor de Sig. (p=0.586 y p=0.104) tanto para la
V1= Gestion de recursos humanos como para la V2= Compromiso
organizacional respectivamente, teniendo que ambos valores son mayores

gue el valor de a=0.05, por lo tanto, los datos provienen de una distribucién
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4.3.

normal, en ese sentido es necesario realizar la prueba paramétrica r de

Pearson para establecer la correlacion.

Resultados inferenciales.

Hipotesis General

Hi = Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja.

Ho = No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y

el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de Rioja.

Tabla 12
Relacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso

organizacional en la Municipalidad Provincial de Rioja.

Correlaciones

V1: Gestidn c V2 .
de recursos om_prorr_nsol
humanos °rdanizaciona
V1: Gestion de Correlacién de Pearson 1 ,661™
recursos humanos  sjg. (bilateral) 000
N 46 46
V2: Compromiso  Correlacion de Pearson 661" 1

organizacional Sig. (bilateral) 000

N 46 46

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v22
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Figura 1. Regresion lineal de la Gestion de recursos humanos y el

Compromiso organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.

En la tabla 12, se observa un coeficiente de correlacion r de Pearson igual
a 0.661**, lo cual indica una correlacion positiva moderada; teniendo un
valor de Sig. =0.000 menor a 0.01, aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipétesis nula. De igual forma, en la figura 1, se observa
que el valor de coeficiente de determinacién R? es igual a 0.4368, lo que
representa que solo el 43.68% de la Gestion de recursos humanos se
relaciona significativamente con el Compromiso organizacional de la

Municipalidad Provincial de Rioja.
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Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre la seleccion de
personal y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja — 2021.

Tabla 13

Relacion entre la seleccion de personaly el compromiso organizacional

en la Municipalidad Provincial de Rioja.

Correlaciones

D1: c va:

Seleccion ompromiso |

de personal organizaciona

D1: Seleccion de  Correlacion de Pearson 1 ,895™

personal Sig. (bilateral) 000

N 46 46

V2: Compromiso  Correlacion de Pearson ,895™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 1000

N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v22

Interpretacion.

En la tabla 13, se observa un coeficiente de correlacién r de Pearson igual
a 0.895** |o cual indica una correlaciéon positiva alta; teniendo un valor de
Sig. =0.000 menor a 0.01, aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose
la hipodtesis nula, es decir, existe relacion significativa entre la seleccion de
personal y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja — 2021.
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Hipodtesis especifica 4: Existe relacion significativa entre la capacitacion
de personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial
de Rioja — 2021.

Tabla 14

Relacion entre la capacitacion de personas y el compromiso organizacional

en la Municipalidad provincial de Rioja — 2021

Correlaciones

D2: V2:
Capacitaci6 Compromiso
n de organizacional
personas
D2: Capacitacion Correlacién de Pearson 1 ,765™
de personas Sig. (bilateral) ,000
N 46 46
V2: Compromiso  Correlacion de Pearson ,765™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v22

Interpretacion.

En la tabla 14, se observa un coeficiente de correlacion r de Pearson igual
a 0.765**, lo cual indica una correlacion positiva alta; teniendo un valor de
Sig. =0.000 menor a 0.01, aceptandose la hipotesis alterna y rechazandose
la hipotesis nula, es decir, existe relacion significativa entre la capacitacion
de personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial
de Rioja — 2021.
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Hipotesis especifica 5: Existe relacion significativa entre el desarrollo de
personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja — 2021.

Tabla 15

Relacion entre el desarrollo de personas y el compromiso organizacional

en la Municipalidad provincial de Rioja — 2021

Correlaciones

D3: V2:
Desarrollo  Compromiso
de organizacional
personas
D3: Desarrollo de Correlaciéon de Pearson 1 ,702™
personas Sig. (bilateral) ,000
N 46 46
V2: Compromiso  Correlacion de Pearson , 702" 1
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v22

Interpretacion.

En la tabla 15, se observa un coeficiente de correlacion r de Pearson igual
a 0.702**, lo cual indica una correlacion positiva alta; teniendo un valor de
Sig. =0.000 menor a 0.01, aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose
la hipétesis nula, es decir, existe relacion significativa entre el desarrollo de
personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja — 2021.
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DISCUSION

En esta investigacion al determinar el nivel de gestion de recursos humanos
en la Municipalidad provincial de Rioja, 2021, mediante el andlisis
descriptivo se pudo encontrar que el 60.9% lo califica dentro de un nivel
regular, el 23.9% lo califica dentro de un nivel malo y el 15.2% lo califica
como bueno, ademas, el 47.8% de los colaboradores encuestados dieron
una calificacion de nivel regular a la dimension seleccion de personal de la
variable gestion de recursos humanos; mientras tanto el 17.4% ubica a esta
dimension con un nivel malo, en cuanto a la da dimension capacitacion de
personas es evaluada por el 69.6% de los encuestados con un nivel regular
y el 15.2% muestran una igualdad en la calificacién del nivel bueno y el
nivel malo, para la dimensién desarrollo de personas fue determinada con
un nivel regular por el 37.0% de los participantes en la encuesta, por otra
parte, el 10.9% la sitia en un nivel bueno. esto quiere decir que la variable
gestion de recursos humanos esta catalogada en un nivel regular. Esto
guiere decir que no se lleva a cabo de manera eficiente las actividades y
procesos orientados a la gestion de recursos humanos en la entidad, las
cuales se ven expresadas en la mala capacidad para llevar a cabo el
proceso de seleccion de personal, no se brindan las capacitaciones
necesarias y pertinentes para mejorar las habilidades y conocimientos de
los colaboradores, lo cual perjudica a la entidad pues no permite una
adecuada gestion de recursos humanos. Estos resultados son
corroborados por Szlechter y Zangaro (2020), quienes mencionan que las
practicas aplicadas a la gestion del recurso humano es muy deficiente,
debido a que no permiten el mejoramiento de las competencias y
habilidades para mejorar su desempefio, ya que solamente se centran en
la exigencia de resultados pero no entregan las herramientas necesarias
para generar un buen clima laboral y el desempefio éptimo de las
actividades encomendadas; de esta manera, se observé ademas que los
colaboradores presentan un bajo nivel de compromiso y motivacion, el cual
es un dato adverso para el crecimiento y lograr los objetivos
organizacionales, ademas Zavala y Frias (2018), al mencionar en su

investigacion que existen diferencias en la forma de gestionar los
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colaboradores de acuerdo al tipo y el area donde se encuentran, para los
cuales se aplican diferentes técnicas y estrategias con el objeto de realizar
mejoras en su desempefio en base a las actividades que desarrollan, con
lo cual permite establecer una estrecha relacion entre la gestion del talento
humano y las actividades que desarrolla el colaborador, debido a que, esta
tltima marca la adopcion de la mejor estrategia para obtener los mejores
resultados, por lo tanto, el area encargada de desarrollar estas actividades,
debe abarcar un amplio analisis de las actividades desarrolladas a nivel
interno para aplicar la mejor estrategia de gestion. La gestion de recursos
humanos es un proceso de suma importancia dentro de las organizaciones
puesto que permite desarrollar las habilidades y competencias de los
colaboradores mediante la aplicacion de herramientas y estrategias de
valor que generen un impacto positivo sobre el desempefio laboral,
ademas, Inga et al. (2019), quienes mencionan que en los Ultimos afos
existe una evolucién en el campo de gestién de recursos humanos lo cual
ha surtido efectos en la mejoria que es el correspondiente alcance de los
recursos humanos, asi como también para el cumplimiento de objetivos
institucionales a nivel de regién, otro factor que suma al avance de los
recursos humanos esta tendiente a complementar las capacidades de la
persona y mejoramiento de los lineamientos que ejecutan los recursos
humanos, pues en efecto todo esto suma al mejoramiento institucional en
cuanto a los servicios que se brindan en el sistema de salud que responden
a las demandas y necesidades de los clientes pero también se detect6 que
en cuanto al primer nivel a la disposicion de recursos humanos sigue siendo
deficiente porque no asegura un servicio de calidad a la ciudadanos,
ademas, Checa et al. (2020), quienes mencionan que después del analisis
de las tablas estadisticas pues los resultados que se van manifestando es
gue existe una ausencia de oportunidades que deban influenciar en el
desarrollo continuo del talento humano, también demuestra que existe una
falta de comunicacion en los diferentes sectores de la empresa con lo
referido y estos sirven para la construccion de una serie de estrategias
vinculadas a ciertos procesos que se requiere para poder obtener el talento

humano que se necesita y este debe reunir con las condiciones que se tiene
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gue estar vinculado con el reforzamiento de sus capacidades, y un control
flexible en la solucion del desemperio laboral. Se concluye que se obtiene
después de lo ya mencionado que es necesario construir una estrategia
sobre la gestion de talento humano, para asi mejorar el rendimiento por
desempeiio laboral del talento humano de la CMAC Piura S.A.C. En tal
sentido se destaca la falta de procedimientos adecuados para desarrollar
la gestion del recurso humano de manera adecuada, lo cual provoca que el
personal no obtenga resultados significativos en el desarrollo de las
actividades asignadas como parte de su responsabilidad debido a la falta
de capacitaciones y otros elementos que debe ser entregado por la

organizacion.

En esta investigacion al determinar el nivel de compromiso organizacional
en la Municipalidad provincial de Rioja, 2021, mediante el andlisis
descriptivo se pudo encontrar que el 67.4% lo califica dentro de un nivel
bueno, el 32.6% lo califica como regular, ademéas el 82.6% de los
participantes en la encuesta dieron una calificacion de nivel bueno a la
dimensiéon compromiso afectivo de la variable compromiso organizacional;
mientras que el 17.4% sitla a esta dimension con un nivel regular, ademas
en cuanto a la dimension compromiso de continuidad es valorada por el
67.4% de los encuestados con un nivel regular y el 10.9% lo califica con un
nivel malo, asimismo, en cuanto a la dimensién compromiso normativo fue
posicionada con un nivel bueno por el 71.7% de los colaboradores
encuestados, por otra parte, el 28.3% la evalla con un nivel regular, lo cual
da a entender que la variable compromiso organizacional es catalogada en
un nivel bueno. esto indica que la entidad presenta problemas para entregar
las condiciones necesarias al personal para poder desarrollar un buen nivel
de compromiso organizacional que le permita lograr los objetivos
planificados en base a la competitividad interna sostenida en el compromiso
de los colaboradores para desempefiar sus actividades de manera
eficiente. Frente a lo mencionado, se rechaza la hipétesis de investigacion,
donde se refiere que el nivel de compromiso organizacional de los

colaboradores en la Municipalidad provincial de Rioja, es buena. Estos
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resultados son similares a los obtenidos por Panduro (2021), quien
menciona que existe una significativa y estrecha relacion que es de forma
directa con un crecimiento preponderante y significativo con relacion a la
respectiva gestion del talento humano que esté sujeta al rendimiento que
fluctia con respecto al desempefio laboral del talento humano en la
Cooperativa de ahorro y crédito de San Martin de Porres Ltda.Tarapoto-
2020, en la cual se encuentra un coeficiente de correlacion con un margen
de 0,826 y un p-valor de 0,000 que es poco menos que 0.01 (0,000 < 0,01).
También se manifiesta de manera relativa con una relacién que es directa
y mayor por otro lado, es necesario que se tome en cuenta que lo
concerniente a lo que significa que cuando nos referimos a la gestion del
talento humano se ha venido obteniendo una serie de avances y logros en
materia en la Cooperativa de ahorro y crédito San Martin de Porres Ltda,
Tarapoto-2020, asimismo, se corrobora con lo dicho por el autor Pedraza
(2020), quien menciona que la posibilidad para lograr compromiso
organizacional, radica también en el compromiso que la organizacion
desarrolle para entregar los elementos necesarios para que el colaborador
se encuentre motivado dentro de su é&rea trabajo; el compromiso
organizacional engloba una serie de elementos que vinculan
adecuadamente a la organizacién y el colaborador, influyendo directamente
en su desempeiio, es decir que los trabajadores comprometidos tienen una
consideracion fuerte por la organizacion y sus objetivos, por lo que realizan
sus labores con un sentimiento positivo, con miras a alcanzar las metas y
objetivos planteados como entidad, es decir que el compromiso
organizacional comprende aquellos elementos intangibles que se
encuentran presentes en los colaboradores de una organizacion, el cual
posibilita el desarrollo de las actividades de una manera mas eficiente y
enfocada en lograr los objetivos de crecimiento a nivel organizacional,
logrando las metas y objetivos individuales propuestos, dotando de
competitividad a la organizacién, asimismo, se encuentra convergencia con
lo mencionado con los autores Cernas et al. (2018), para que se logre
comprometer a los trabajadores es importante que la organizacién trabaje

en su satisfaccion, pues una vez que se obtenga satisfaccién de los
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colaboradores, el desarrollo de compromiso organizacional, se llevard a
cabo de manera natural sin necesidad de ser forzado. Es importante que
en las entidades se cuenten con lideres comprometidos, de tal manera que
estos guien a los demas subordinados a realizar sus labores éptimamente
y uniendo esfuerzos se consigan grandes resultados, para generar que los
colaboradores desarrollen un buen nivel de compromiso organizacional, es
necesario que la organizacion entregue todos aquellos elementos
intangibles y las herramientas necesarias para llevar a cabo el desarrollo
de actividades de manera Optima, asimismo, debe propiciar las
disposiciones internas que conlleven a la generacion de un buen clima
laboral propicio para el buen desempefio. En este sentido, el compromiso
organizacional, es un elemento que busca incrementar los niveles de
lealtad de los colaboradores para con la organizacion, al mismo tiempo que
mejoren el grado de involucramiento con los objetivos organizacionales. Al
respecto, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, se
confirma que los lineamientos y actividades necesarias para la generacion
de compromiso organizacional en la entidad, no se desarrollan de manera
eficiente, lo cual impide el logro de los objetivos de manera oportuna en los

tiempos estipulados.

En esta investigacion, al determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja, 2021, mediante el analisis estadistico r de Pearson se pudo encontrar
un valor igual a 0.661**, lo cual indica una correlacion positiva moderada;
teniendo un valor de Sig. =0.000 menor a 0.01, lo cual da a entender que
existe relacion significativa entre ambas variables. Frente a lo mencionado,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, donde
se refiere que Existe relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja. Estos resultados son corroborados por a Bendezu (2020), quien
menciona que existe una relacion significativa, por lo cual se puede asumir
gue existe un vinculo de la gestion de talento humano con sus dimensiones

que obedecen a un adecuado comportamiento en las actividades que
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desenvuelven los colaboradores en su tareas diarias que exponen un
rendimiento favorable para con la empresa, comunicacion asertiva para el
desenvolvimiento de las actividades y relacion armoniosa con un clima
laboral afectivo, y por ultimo una eficiente satisfaccion laboral del talento
humano con referencia a la Institucién Educativa “Mave School” San Juan
de Lurigancho, Lima; con un nivel de significancia del 5% y un valor p =
0.000 < 0.05, la cual responde con una negativa aceptacion a la posible
hipotesis nula pero en cambio se diferencia y toma por aceptacion la posible
hipotesis alterna. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar
estos resultados, se confirma que mientras mejor se desarrollen las
actividades y procedimientos orientados a la gestion de recursos humanos,
mejores seran los niveles de compromiso organizacional en los
colaboradores, lo cual ayudara a lograr los objetivos planificados de manera
eficiente dentro del tiempo estimado.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y
el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja, ya que el analisis estadistico de Pearson se alcanzé un
coeficiente de 0. 661, teniendo un valor de Sig.= 0,000 (p-valor <
0.01); ademas, el valor de coeficiente de determinaciéon R? es igual
a 0.4368, lo que representa que solo el 43.68% de la Gestion de

recursos humanos influye en el Compromiso organizacional.

El nivel de gestion de recursos humanos, es regular en 60.9%,
debido a que se destaca la falta de procedimientos adecuados para
desarrollar la gestion del recurso humano de manera adecuada, lo
cual provoca que el personal no obtenga resultados significativos en
el desarrollo de las actividades asignadas como parte de su
responsabilidad debido a la falta de capacitaciones y otros elementos

gue debe ser entregado por la organizacion.

El nivel de compromiso organizacional, es bueno en 67.4%, puesto
gue los lineamientos y actividades necesarias para la generacion de
compromiso organizacional en la entidad, no se desarrollan de
manera eficiente, lo cual impide el logro de los objetivos de manera

oportuna en los tiempos estipulados.

Existe relacion significativa entre la dimensién seleccion de personal
y el compromiso organizacional en la Municipalidad provincial de
Rioja — 2021, ya que se observa un coeficiente de correlacién r de
Pearson igual a 0.895**, |lo cual indica una correlacion positiva alta;
teniendo un valor de Sig. =0.000 menor a 0.01.

Existe relacion significativa entre la dimension capacitacion de
personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad
provincial de Rioja — 2021, ya que se observa un coeficiente de
correlacion r de Pearson igual a 0.765*, lo cual indica una
correlacion positiva alta; teniendo un valor de Sig. =0.000 menor a
0.01.
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6.6.

Existe relacion significativa entre la dimension desarrollo de
personas y el compromiso organizacional en la Municipalidad
provincial de Rioja — 2021, puesto que se observa un coeficiente de
correlacion r de Pearson igual a 0.702**, lo cual indica una
correlacion positiva alta; teniendo un valor de Sig. =0.000 menor a
0.01.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Al alcalde, fomentar en el personal los trabajos en equipo, con el
objetivo que se logren cumplir las metas y generar un adecuado
ambiente laboral, disminuyendo las sobre cargas laborales,
entregando a tiempo informacién adecuada y de calidad para una
acertada toma de decisiones que permitirdA mejorar la gestion

institucional.

Al jefe de personal, realizar adecuados procesos de seleccion de
personal, para contar asi con colaboradores idoneos en cada puesto
de trabajo, dando cumplimiento a los perfiles requeridos de acuerdo
al manual de organizacion y funciones para evitar duplicidad de
funciones, capacidad ociosa del personal que conlleva a mas gastos

innecesarios para la institucién.

Al jefe de personal, delegar lineas de autoridad y responsabilidad en
las actividades para contar con personal comprometido e
involucrado en las actividades institucionales, que ayuden a que se
desarrolle todas las actividades estipuladas en planes de trabajo y
asi se dé cumplimiento al plan estratégico institucional y a la vision

de la institucion.

Al jefe de personal, supervisar constantemente el cumplimiento de
las actividades de cada area, con el objetivo que se den
cumplimiento a las actividades contempladas en los planes
operativos institucionales, para que se pueda tomar acciones
correctivas y preventivas y en el dltimo de los casos modificar e
implementar algunas estrategias que no vienen sumando en

beneficio de la institucibn municipal.

Al jefe de personal, capacitar al personal, para contar con personal

eficiente y conocer de sus funciones, de esa manera ayudara a

65



7.6.

conseguir los objetivos institucionales e involucrarse con la

institucion.

Al jefe de personal, contratar personal de acuerdo a las necesidades
gue tienen cada area, como mecanismo de ahorro de presupuestos,

pudiendo ser destinados para otras actividades.
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Matriz de Operacionalizacidon de variables

. S T, . . . . Escala de
Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
Reclutamiento
Seleccion de personal Seleccion
Chiavenato (2009), define Ila —
9 ( ) Induccion
Gestion de recursos humanos
Gestion de como “el conjunto de politicas y | La variable serd medida a través de Remuneracion
[ECUISOS practicas necesarias para dirigir los | un cuestionario, el cual consta de 19
hUManos aspectos de los cargos gerenciales | items teniendo en cuenta cada una de Capacitacion de personas | Beneficios sociales Ordinal
relacionados con las personas o | sus dimensiones. P P
recursos, incluidos reclutamiento, Promociones v ascenso
seleccién, capacitacion, y
recompensas y evaluacion de motivacion
desempefio” (p. 28).
Desarrollo de personas
Satisfaccion
Identificacidn con los problemas
Compromiso afectivo
Orgullo de pertenencia
Sentimiento de deuda
Sentimiento de lealtad Ordinal

Compromiso
organizacional

Pedraza (2020), lo define como “el
estado de equilibrio entre una
persona 'y la organizacion,
evidenciando resultados acordes a
la decisién tomada de permanecer
0 abandonar la organizacion,
siendo prioritario el deseo por
participar en las labores y el
compromiso con la empresa.

La variable serAd medida a través de
un cuestionario, el cual consta de 22
items teniendo en cuenta cada una de
sus dimensiones.

Compromiso normativo

Culpabilidad por la renuncia

Coste por dejar el trabajo

Compromiso continuo

Oportunidad dificil de igualar

Trabajo por necesidad




Matriz de consistencia
Titulo: Gestion de recursos humanos y compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢,Como se relaciona la gestion de recursos | Determinar la relacion entre la gestion de | Existe relacion significativa entre la gestion de | Encuesta
humanos y el compromiso organizacional | recursos humanos y el compromiso | recursos humanos y el compromiso organizacional
en la Municipalidad provincial de Rioja? organizacional en la  Municipalidad | en la Municipalidad provincial de Rioja. Instrumentos
provincial de Rioja Cuestionario

Problemas especificos:

¢Cuadl es el nivel de gestion de recursos
humanos en la Municipalidad provincial de
Rioja - 2021?

;Cuédl es el nivel de
organizacional en la
provincial de Rioja- 20217

compromiso
Municipalidad

¢ Cémo se relaciona la dimension seleccion
de personal y el compromiso organizacional
en la Municipalidad provincial de Rioja -
20217

,Cébmo se relaciona la dimensién
capacitacion de personas y el compromiso
organizacional en la  Municipalidad

provincial de Rioja - 20217

¢ Cémo se relaciona la dimension desarrollo
de personas y el compromiso
organizacional en la  Municipalidad

provincial de Rioja - 20217

Objetivos especificos

Identificar el nivel de gestion de recursos
humanos en la Municipalidad provincial de
Rioja - 2021.

Identificar el nivel de
organizacional en la
provincial de Rioja — 2021.

compromiso
Municipalidad

Determinar la relacion entre la dimension
seleccién de personal y el compromiso
organizacional en la  Municipalidad

provincial de Rioja — 2021.

Determinar la relacion entre la dimension
capacitacion de personas y el compromiso
organizacional en la  Municipalidad

provincial de Rioja — 2021.

Determinar la relacion entre la dimensién
desarrollo de personas y el compromiso
organizacional en la  Municipalidad

provincial de Rioja — 2021.

Hipdtesis especificas
H1: El nivel de gestidon de recursos humanos en la
Municipalidad provincial de Rioja - 2021, es bueno.

H2: El nivel de compromiso organizacional en la
Municipalidad provincial de Rioja - 2021, es buena.

H3: Existe relacion significativa entre la seleccién de
personal y el compromiso organizacional en la

Municipalidad provincial de Rioja — 2021.

H4: Existe relacion significativa entre la capacitacion
de personas y el compromiso organizacional en la

Municipalidad provincial de Rioja — 2021.

H5: Existe relacion significativa entre el desarrollo de
personas y el compromiso organizacional en la

Municipalidad provincial de Rioja — 2021.




Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio: No experimental de corte
transversal

V1
M l
V2
Donde:
M: Muestra

V1: Gestion de recursos humanos
V2: Compromiso organizacional
r : Relacion entre ambas variables

Poblacién
La poblacion total esta conformada por
46 colaboradores.

Muestra

La muestra estuvo comprendida por el
total de la poblacion, es decir los 46
colaboradores.

Variables Dimensiones
Seleccién de personal
Gestion de Capacitacion de
recursos persona|
humanos
Desarrollo de personas
Compromiso afectivo
Compromiso normativo
Compromiso

organizacional

Compromiso continuo




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestién de recursos humanos

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccién: ...... [...... [oooiiil.

Instruccidon: Los resultados son anénimos y reservados, la informacion es solo

para uso de la investigacion; en tal sentido, se le pide sinceridad al momento de

determinar su respuesta, ya que ayudara a mejorar aspectos importantes de la

organizacién. Marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA DE MEDICION

(1) Nunca (2) Casinunca (3) Aveces (4) Casisiempre (5)Siempre

] Escala de

N° ITEMS medicion
1/2(3|4|5

SELECCION DE PERSONAL

La institucion adecula sus vacantes de empleo de acuerdo a los

! documentos de gestion (CAP, MOF, ROF)

La institucion planifica las vacantes de empleo de acuerdo a las
° necesidades del area usuaria

Las técnicas de reclutamiento de la institucion son las
3 | adecuadas (Convocatorias, contacto con universidades,

sindicatos, agencias, recomendacion)

Te aplicaron algunas de las técnicas de reclutamiento al
4 momento de postular a un empleo en la institucion

Consideras que las entrevistas de empleo son necesarias para
> ingresar a la institucion
6 |Reciben alguna charla de induccion al ingresar a la institucion.

CAPACITACION DE PERSONAS

. El area de recursos humanos capacita constantemente a los

trabajadores




Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las

necesidades del puesto

La capacitacion que se realiza esta orientada al desarrollo de

sus habilidades

10

Considera que con la capacitacion mejorara el grado de

precision y calidad en su trabajo

11

Considera que con la capacitacion mejorara su autoestima e

incrementara conductas positivas

DESARROLLO DE PERSONAS

12

La institucidbn ofrece un programa de acogida que incluye

formacion inicial para los nuevos empleados

13

La institucion ofrece actividades de formacioén orientadas al

desarrollo de conocimientos y habilidades especificas.

14

La institucion ofrece una formacion amplia e interdisciplinar

15

La institucion ofrece formacién para adquirir habilidades de

trabajo en equipo y de relaciones interpersonales

16

La institucion ofrece formacion orientada al desarrollo de

carrera profesional

17

La institucion ofrece a sus empleados oportunidades de

promocién

18

La institucion ofrece un sistema de promociéon basado en el

desempefio

19

Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos

propuestos




Cuestionario: Compromiso organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ....... [ooo.... [oeeei...

Instruccidn: Los resultados son anénimos y reservados, la informacion es solo

para uso de la investigacion; en tal sentido, se le pide sinceridad al momento de

determinar su respuesta, ya que ayudara a mejorar aspectos importantes de la

organizacién. Marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:
ESCALA DE MEDICION

(1) Nunca (2) Casinunca (3) A veces (4) Casi siempre (5)Siempre

Escala de

N° CRITERIOS DE EVALUACION medicion
1] 2] 3] 4] 5

COMPROMISO AFECTIVO
Esta totalmente identificado con su area de trabajo

01

Se queda a laborar por iniciativa propia cuando se requiere
02| mas horas de la jornada laboral.
Se siente parte integrante de su area de trabajo.

03

Participa activamente en el cumplimiento de sus funciones
04| yoluntariamente

Participa en actividades de confraternidad que el éarea
05| promueve.

Participa activamente en sus funciones por iniciativa propia.

06
07
08

Se siente como parte de una familia

Su permanencia en la institucién es agradable.

Se siente plenamente complacido con las labores que realiza
09| en su puesto de trabajo

COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Trabaja en la entidad por expectativa econémica

10

El motivo principal por el que sigo laborando es porque resulta
11| dificil conseguir otro trabajo

Contindo laborando en la institucion, puesto que se tiene
12| nuevas alternativas de ascender.

Dedica su tiempo libre para seguir capacitandose.

13




14

Las horas extras que laboras, las consideras como una
inversion para seguir creciendo en la Institucion.

15

La institucion te brinda nuevas oportunidades laborales.

16

Estas de acuerdo con el sueldo y prestaciones que tienes en la
Institucion.

COMPROMISO NORMATIVO

17

Los trabajadores de la Institucién practican valores de respeto
y tolerancia con sus compafieros y usuarios.

18

Realiza los trabajos encomendados con responsabilidad y
puntualidad.

19

El cumplimiento de las normas ayuda a mejorar la eficiencia de
los trabajadores.

20

La institucibn estd organizada adecuadamente y los
procedimientos para desarrollar las tareas asignadas son
claros y precisos.

21

La institucibn merece lealtad por los logros obtenidos
profesionalmente

22

La fidelidad del personal es determinante en el crecimiento de
la institucion.




1. Validacion de los instrumentos de investigacion.

ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

- Dr. Barboza Zelada, Pedro Arturo
: Universidad Cesar Vallejo
: Metoddlogo Posgrado UCV- Tarapoto

: Br. Elmer Pérez Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

[ CRIMERIOS

: Para evaluar la gestion de recursos humanos

NDICADORE!

CLARIDAD

Los items estan redactados con Ienguak apropiadb y libre de

ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la varniable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion de recursos humanos.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdtesis,

problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable. dimensiones & indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio: Gestion de recursos humanos.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, descnbir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Gestion de recursos
humanos.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
& innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

42

un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no vaido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

v. PROMEDIO DE VALORACION:

[z

Dni 16529281

(Noﬂ: Tener en cuents que el inﬁ&mmento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

Tarapoto 17 de octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Dr. Barboza Zelada, Pedro Arturo

Institucién donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Metodélogo Posgrado UCV- Tarapoto
Instrumento de evaluacion : Para evaluar el compromiso organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Elmer Pérez Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre |a varniable, en todas sus dimensiones X
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: x
Compromiso organizacional.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operacfonal y wmpMa! mspecto”a la varigble. qe
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdtesis,
problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
BUFIGIENGIN acorde con la variable. dimensiones & indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de X
estudio: Compromiso organizacional.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, x
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores

de cada dimension de la variable: Compromiso organizacional. ¢
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico X
& innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA instrumento. A x
F . a

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se bene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto 17 de octubre de 2021

e 4
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Arture Barboza Zelada
Pablica y Gobernabilidad

Dni 16520281



ﬁ UNIVERSIDAD CEsan WVaLvess

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GEMERALES
Apellidos ¥ nombres del experto : Or. Suarez Rios, Hector Manuel
Institucidn donde labora : Universidad Macional de San Martin
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion : Para evaluar la gestidn de recursos humanos
Awutor (s) del instrumento (s) : Br. Elmer Pérez Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1]12|3[4(5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigiedades acorde con los sujelos muestrales.
Las insfrucciones y los items del instrumento permiben
QBJETIVIDAD recoger la informacian objetiva sobre la vanable, en todas sus X
dimensiones en indicadores concepiuales v operacionales.
El instrumenic demuesira wigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal X
inherente & la variable: Gestién de recursos humanos.
Los items del instrumento reflejan organicidad kogica entre la
definicion operacional y conceptual respecio a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacian.

Los items del instrumenio son suficientes en cantidad

BRI calidad acorde con la variable, dimensiones & indicadores. ! A
Los items del instrumento son coherentes con el fipo de
INTENCIOMALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable X
de estudio: Gestién de recursos humanos.
La informacion que se recoja a fravés de los items del
CONSISTEMCIA | instrumento, permitird analizar, descrbir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacidn.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHEREMCIA indicadores de cada dimensidn de la vanable: Gestién de X
recursos humanos.
La relacidn entre la técnica y el instrumento propuestos

ORGANIZACION

METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigaciin, desarrolio X
fecnoldgico 8 innovacian.
FPERTINENCIA La redamnn de los items concuerda con |a escala valorativa X
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 40

(MNota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando g2 tiene un puntaje minima de 41 "Excalanta™; sin
embargo, un puntaje menor al antenior e considara al instrumento no valido ni aplcable)

lll. OPIMION DE APLICABILIDAD

Los criterios de evaluacidon del instrumento son adecuados, coherentes y claros con el

propdsito al tema de investigacion; por lo que es valido para su aplicacidn.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 20 de octubre del 2021

HECTOR MAMUEL SUARET RADS
D, EM GESTHEN PUSLICA ¥ GOBSENARIILAD
DHI 1B3ETTES

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD Césan Vaiieso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Dr. Suarez Rios, Hector Manuel
: Universidad Nacional de San Martin

: Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad

: Para evaluar el compromiso organizacional

: Br. Elmer Pérez Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

2|3

CLARIDAD

o

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacidn objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensionas en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Compromiso organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Jogica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la vanable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis. problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio. Compromiso organizacional.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fravés de Jos items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad. motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable: Compromiso
organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

| del instrumento.

49

(Nota: Tener en cuenta que el inaruﬁwdﬁ 8% valido cuando se tiene un puntage minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vaido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
Los criterios de evaluacion del instrumento son adecuados, coherentes y claros con el
propésito al tema de investigacion; por lo que es valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION: | 49

Tarapoto, 20 de octubre del 2021

WECTOR MANUEL SUMRET RICS
Ov. EN GESTUON PUBUCA Y GOSERNABILIDAD
DN 13057785

Sello personal y firma




ﬁ UMIVERSIDAD Césan WVaLiems

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GEMERALES
Apallidos y nombres del experto : Dr. Crizsanto Gomez, Fidal Emesto
Institucién donde labora : Universidad Macional Toribio Rodriguez de Mendoza
Especialidad : Dactor en Gestidn Publica y Gobemabilidad
Instrumenio de evaluacion : Para evaluar la gestidn de recursos humanos
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Elmer Pérez Vasquez

l. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES 12|34

CLARIDAD

Lo itemns estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacidn objetiva scbre la variable, en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales v operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenio demuestra wigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolddgico, innovacidon vy legal X
inherente a la variable: Gestidn de recursos humanos.

ORGANLZACION

Los items del instrumenta reflejan organicidad lagica entre la
definicidn oparacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

Loe items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones a indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable X
de estudio; Gestidn de recursos humanos.

CONSISTEMNCIA

La informacidn que =& recoja & fravés de los items del
instrumento, permitird  analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacidn.

Los items del instrumenio expresan relacién con los

COHEREMCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién de X
recursos humanos.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuesios
METODOLOGIA responden al propdsito de la invesfigacion, desammollo
tecnodbgico e innovackin.
PERTINENCIA La r_edau:l:il:'ln de los items concuerda con |la escala valorativa X
del nstrumento.
PUNTAJE TOTAL 42

(Mota: Tener en cuenta qua el instrumento es valido cuando =2 tiene wn puntaje minimo de 41 “Excelents”™; sin

embarga, un puntaje menaor al anterior se considera al instrumento no walido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es valido para su aplicacidn.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 22 de octubre del 2021

Fidel Emesto Crisanto Gomez
Dr. En Gestidn Piblica y Gobermnabdidad
DMl 01118425

Sello personal y firma




ﬁ UNMIVERSIDAD CEsan VaLLers

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GEMERALES
Apallidos y nombres del experto : Dr. Crizsanto Gomez, Fidal Emesto
Institucion donde labora : Universidad Macional Tornbio Rodriguez de Mendoza
Especialidad : Doctor en Gestidn Publica y Gobemabilidad
Instrumenio de evaluacion : Para evaluar &l compromiso organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Elmer Pérez Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES 1(2(3 (4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguadades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instruments permitzn
recoger la informacidn objetiva scbre la variable, en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wigencia scorde con el
conocimiento  cientifico, tecnoddgico, innovacidn vy legal X
inherente a la variable: Compromiso organizacienal.

ORGANLZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad lagica entre la
definicidn oparacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacian y responden a los objetivos, hipdtesis y variable X
de estudio: Compromiso organizacional.

CONSISTENCIA

La informacidn que =e recoja & través de los items del
instrumanto, permitird  analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacidn.

Los items del instumento expresan relacidn con los

COHEREMCIA indicadores de cada dimensidn de la variable: Compromiso X
organizacional.
La relacion enire la técnica y el instrumento propuesios
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacidn, desamodlo
tecnoddgico @ innovacion.
PERTINENCIA La r_edau:l::il:'ln de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
PUNTALE TOTAL 42

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es vahdo cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelents”™; sin

embarga, un puntaje menor al anterior s& considera al instrumenio no walido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es valido para su aplicacidn.

PROMEDIO DE VALORACION:

I oto, 22 de octubre del 2021

Fidel Emesto Crisanto Gomez
Dr. En Gestidn Piblica y Gobermnabdidad
DMl 01118425
Sello personal y firma




2. Base de datos estadisticos.

Gesti6 R
items| 112 |3|4]|5|6 L]g8|2 |01 213|145 (6|12 |18 (19
D1l % Nivel D2| % Nivel D3| % Nivel Vi| % Nivel
Seleccion de Capacitacion de
Sersanal G Desarrollo de personas
1 2 4 4 5 5 3]123]176.67 ] BUENO 3 4 5 4 4]20] 80 BUENO 3 2 3 3 2 2 2 3120 50 |REGULAR] 63 | 66 | REGULAR
2 4 3 4 3 5 2|21 70 |REGULAR| 1 2 2 5 5]5]60 |REGULARl 2 1 1 1 1 2 1 4 B] 325 MALO | 49 | 52 | REGULAR
3 2 3 2 2 3 4]8B])5333|REGULAR] 1 2 3 5 4]5]60 |REGULAR] 1 1 2 3 1 1 1 3]B| 325 MALO | 44 | 46 MALO
4 5 5 5 5 5 3]28]93.33 | BUENO 4 4 4 5 5]22| 88 BUENO 2 3 4 3 4 3 3 5|27| 67.5 |REGULAR] 77 | 81| BUENO
5 4 5 3 1 5 5|23]76.67 | BUENO 5 4 4 4 5]22] 88 BUENO 3 4 4 5 5 3 4 3|31 775 BUENO | 76 | 80 | BUENO
6 3 3 1 1 1 1310]3333 MALO 3 2 3 5 5/BJ72]REGULAR} 1 2 1 1 2 1 1 32| 30 MALO | 40 | 42 MALO
7 5 5 3 3 5 3]24] 80 BUENO 2 3 3 5 5/ B]72 |REGULAR| 3 2 2 2 3 2 3 4]21] 52.5 |REGULAR| 63 | 66 | REGULAR
8 5 5 5 5 5 5]30] 100 BUENO 2 2 2 3 54|56 JREGULAR| 3 2 3 1 1 2 3 38| 45 MALO | 62 | 65 | REGULAR
9 1 2 1 1 5 2Q2») 40 MALO 1 2 1 5 5 415 JREGULAR] 1 1 1 1 1 1 1 5 2| 30 MALO | 38 | 40 MALO
10 3 3 3 1 1 32»] 40 MALO 2 2 2 4 4 14]56 |REGULAR] 1 1 1 1 2 2 2 3B 325 MALO | 39| 41 MALO
1 4 4 3 1 5 1JB] 60 |REGULAR| 2 2 3 4 5|64 |[REGULAR| 2 2 2 3 3 2 2 31| 475 MALO | 53 | 56 | REGULAR
12 2 3 3 1 5 2|86]53.33 |REGULAR] 2 2 2 4 4] 14]56 |REGULAR| 3 2 2 4 4 4 3 4]26| 65 REGULAR| 56 | 59 | REGULAR
13 2 2 2 1 3 1 1]36.67 MALO 1 1 1 1 347]}28 MALO 11 1 1 1 1 1 3B 25 MALO | 28 | 29 MALO
14 3 2 3 1 3 1J1B]43.33 MALO 1 1 1 5 5/ B]5|REGULAR] 1 1 1 1 1 2 2 32| 30 MALO | 38 | 40 MALO
15 4 5 5 5 5 31271 90 BUENO 3 3 4 5 5]20] 80 BUENO 4 5 4 5 5 3 3 5]34] 85 BUENO | 81 | 85| BUENO
16 5 5 5 4 5 3]27] 90 BUENO 3 3 3 5 5110)76 |REGULAR| 2 2 2 2 2 2 2 48| 45 MALO | 64 | 67 | REGULAR
17 4 4 4 4 5 5|26]86.67 | BUENO 3 2 4 5 51976 |REGULAR| 4 4 5 5 4 3 2 5]32| 80 BUENO | 77 | 81| BUENO
18 3 4 3 2 5 1JB] 60 REGULAR] 2 1 2 4 4] B]52 |REGULAR} 20 1 3 1 2 1 2 35| 375 MALO | 46 | 48 | REGULAR
19 3 3 3 4 5 3]21] 70 |REGULAR| 3 3 3 5 5] 19]76 |[REGULAR] 3 2 2 3 2 3 2 3120 50 |REGULAR| 60 | 63 | REGULAR
20 4 4 4 3 5 J211 70 REGULAR] 20 2 2 3 5] 14]56 |REGULAR| 3 3 3 2 1 1 1 341/ 425 MALO | 52 | 55 | REGULAR
21 2 3 1 3 5 3B} 50 REGULAR] 1 1 1 5 5]BJ52 |REGULARl 1 1 1 1 1 1 1 52| 30 MALO | 40 | 42 MALO
22 3 3 3 2 5 3]19]63.33 |REGULAR}] 3 2 3 3 3] #4]56 |REGULAR] 3 2 2 2 2 3 3 3120 50 |REGULAR| 53 | 56 | REGULAR
23 4 3 1 3 4 115333 |REGULAR| 4 3 4 4 4] 1) 76 |REGULAR] 4 3 1 4 1 3 3 423] 57.5 |REGULAR| 58 | 61 | REGULAR
24 2 2 3 3 5 31B] 60 REGULAR] 1 2 4 3 4| 14)56 |REGULAR|] 3 2 4 4 3 3 3 5]27| 67.5 |REGULAR| 59 | 62 | REGULAR
25 5 4 4 5 4 4]26]86.67 | BUENO 3 1 3 5 5177]68 |REGULAR] 1 1 3 1 1 1 1 5Q#| 35 MALO | 57 | 60 | REGULAR
26 3 4 2 3 3 1165333 |REGULAR] 2 2 2 4 4] 14]56 |REGULAR] 4 1 1 2 2 2 2 4 B| 45 MALO | 48 | 51 | REGULAR
27 5 5 4 4 5 1241 80 BUENO 1 2 2 5 55160 |REGULAR| 4 1 2 2 2 2 1 5/1] 475 MALO | 58 | 61 | REGULAR
28 4 4 1 1 1 Q] 40 MALO 1 1 1 4 5]2]48 MALO 1 12 1 1 1 1 5 B| 325 MALO | 37 | 39 MALO
29 5 3 5 5 5 3]26]86.67 | BUENO 3 2 4 5 4] B]72 |REGULAR|] 2 3 2 2 3 3 4 5|24] 60 |REGULAR| 68 | 72 | REGULAR
30 2 1 1 13 19 30 MALO 2 1 1 1 318]32 MALO 1 1 12 1 1 1 331 275 MALO | 28 | 29 MALO
311 3 3 4 3 5 UYBI6333JREGULAR] 1 1 1 5 4] 122]48 MALO 3 3 3 3 2 1 2 3120 50 |REGULAR] 51 | 54 |REGULAR
32 5 5 5 1 5 5|26]86.67 | BUENO 5 5 5 5 5]251100] BUENO 5 5 5 5 5 3 5 53] 95 BUENO | 89 | 94 | BUENO
33 4 2 4 4 2 NWYIT7]56.67 JREGULAR] 1 1 3 3 4] 2] 48 MALO 2 2 2 3 3 2 3 3120 50 |REGULAR| 49 | 52 |REGULAR
34 3 3 2 3 2 4 17]156.67 |REGULAR] 4 3 3 4 4] B| 72 |[REGULAR] 2 3 3 2 2 2 1 5420] 50 |REGULAR] 55 ] 58 | REGULAR
35 4 3 5 4 5 122]73.33 |REGULAR| 2 2 2 3 3| 12] 48 MALO 2 1 2 2 1 3 3 511 475 MALO | 53 | 56 | REGULAR
36 5 5 4 4 5 3]26]86.67 ] BUENO 3 4 4 5 5]21) 84 BUENO 4 5 4 5 4 4 4 5]35] 875 BUENO | 82 | 86 | BUENO
37 5 4 5 5 4 3]26]86.67 | BUENO 2 3 3 3 34|56 |REGULAR] 3 3 3 3 3 2 3 3]23] 57.5 |REGULAR| 63 | 66 | REGULAR
38 3 3 4 3 5 2|20)66.67 |[REGULAR] 1 1 2 5 4] B]52 |REGULAR] 1 2 1 2 2 1 1 3]B| 325 MALO | 46 | 48 | REGULAR
39 3 3 3 3 3 31B] 60 REGULAR] 3 3 3 3 3| 15]60 |REGULAR] 3 3 3 3 3 3 3 324 60 |REGULAR| 57 | 60 | REGULAR
40 3 3 3 1 4 JB)] 50 |REGULAR| 2 1 1 5 4] B]J52|REGULAR] 1 1 1 1 1 1 1 4 1] 275 MALO |39 | 41| MALO
41 11 1 13 2 30 MALO 1 1 1 5 3]1uj4s4 MALO 1 12 1 1 1 1 3314 275 MALO 31] 33 MALO
42 3 4 5 4 5 2]123]176.67 ] BUENO 2 2 4 3 3]14]56 |REGULAR|] 3 3 3 3 3 3 3 3|24 60 |JREGULAR] 61 | 64 | REGULAR
43 3 2 2 2 5 2|¥6]53.33 |REGULAR] 3 2 3 4 4] 1664 |[REGULAR] 1 3 2 3 1 2 2 3|I7| 425 MALO | 49 | 52 | REGULAR
44 2 3 3 4 3 2|1)56.67 |REGULAR|] 4 3 3 3 3|56 64 |[REGULAR] 3 3 3 3 3 3 3 3]24] 60 |REGULAR| 57 | 60 | REGULAR
45 5 4 5 4 5 4271 90 BUENO 4 3 3 4 4] 8B]72 |REGULAR}] 3 3 4 3 3 3 3 4]26] 65 REGULAR| 71 ] 75 | BUENO
46 3 5 3 1 5 5]22]73.33 |REGULAR] 4 3 5 4 5]21] 84 | BUENO 1 1 3 3 5 1 1 48] 475 MALO | 62 | 65 | REGULAR




tems| 112 (3|4 |2 |6|Z|8([Q LLj2(B|4(L|s

DIl % Nivel D2] % Nivel

Compromiso afectivo Comprgm.isu i
continuidad

_1 5 5 4 5 4 5 4 4 4]4018889| BUENO| 5 4 1 3 4 2 120| 57.14 |REGULAR
| 2|4 25 455 5 5 5/40]88.89| BUENO | 4 3 4 5 5 2 3]26]74.29 | BUENO
i 333 2 35 4 2 21271 60 |REGULAR|] 4 4 1 3 1 1 2]8B]|4571]| MALO
L 5 4 5 5 5 5 4 4 54219333 BUENO | 4 3 5 4 4 4 3)27| 77.14 | BUENO
L 5 3 5 5 3 3 5 5 4/38)8444| BUENO | 4 3 5 3 3 4 4]26|74.29 | BUENO
L 5 4 5 5 5 5 5 3 5]42]9333| BUENO| 3 2 3 5 5 3 3]24]68.57 |REGULAR
L 5 3 5 4 3 5 3 4 4]36] 80 BUENO | 3 4 4 4 3 2 3]23]65.71 |REGULAR
L 5 5 5 5 5 5 5 5 5]45] 100 BUENO ] 1 1 5 5 1 1 3]1]48.57 |REGULAR
| 9] 1455 55 5 5 439]86.67| BUENO| 3 1 4 5 5 3 2123 65.71 |REGULAR
i 4 4 4 4 3 4 4 4 53] 80 BUENO | 2 3 4 4 3 2 2]20]57.14 |REGULAR
i 5 5 2 5 4 5 3 4 5/3]8444] BUENO] 3 5 2 5 3 2 3211 60 |REGULAR
i 5 5 5 5 4 4 5 4 441 9111 | BUENO | 3 4 3 4 3 3 2|22|62.86 | REGULAR
i 333 3 2 3 2 3 123|511 |REGULAR] 3 1 2 5 2 1 15|4286| MALO
i 4 5 4 4 4 4 4 4 4137|8222 BUENO| 2 3 2 4 4 1 2| B| 5143 |REGULAR
i 5 5 5 5 5 5 5 5 5/45] 100 BUENO | 5 4 5 5 5 5 5|34]97.14 | BUENO
i 5 5 5 5 5 5 5 5 5]45] 100 BUENO | 4 4 4 4 4 2 4]26]74.29 | BUENO
L 55 5 5 5 5 5 5 545 100 BUENO | 1 2 4 5 3 3 2]20]57.14 |REGULAR
i 2 3 3 4 3 4 3 5 4316889 |REGULAR] 1 3 3 2 1 2 1JB|37.14| MALO
| 8]5 555 45 5 5 5/4497.78 | BUENO | 4 3 4 4 4 3 2|24 6857 |REGULAR
A 5 5 5 5 5 5 5 5 545 100 BUENO | 5 2 1 4 1 1 2]8]|4571]| MALO
i 5 3 5 4 4 4 5 5 54018889 BUENO| 3 3 3 5 1 3 1 19]54.29 |REGULAR
i 5 5 5 5 5 5 5 5 5/45] 100 BUENO | 5 5 5 5 3 2 2|27| 77.14 | BUENO
i 5 5 5 5 4 4 4 5 5{42]9333 | BUENO | 3 3 5 4 5 3 3]26|74.29 | BUENO
i 5 5 5 4 4 5 5 5 5]43]19556 | BUENO | 4 3 3 4 3 3 3]23| 65.71 |REGULAR
i 5 5 5 5 5 5 5 4 5]4419778 | BUENO| 4 1 5 4 5 1 1321 60 |REGULAR
A 4 4 4 4 3 4 3 3 4)33]73.33 |REGULAR] 3 3 1 3 4 4 4]22|62.86 |REGULAR
| 27]5 5 5 5 5 5 5 4 5/44197.78 | BUENO | 4 4 4 5 3 3 1246857 |REGULAR
| 28] 5 3 5 5 5 5 5 5 5/43]9556| BUENO| 5 4 1 4 1 1 521 60 |REGULAR
|29]2 3 45 353 2| 31] 68.89 |REGULAR] 5 2 2 3 3 2 4|21 60 |REGULAR
i 4 5 3 4 3 3 3 3 4)32] 7111 |REGULAR] 1 4 1 3 1 1 132|3429]| MALO
i 5 5 5 5 5 5 5 5 44419778 BUENO| 4 1 3 4 4 2 3]21 60 |REGULAR
i 5 5 5 5 5 5 5 5 5]45] 100 BUENO | 5 5 5 5 5 3 4]32| 9143 | BUENO
i 5 3 5 4 4 4 3 4 4]36] 80 BUENO | 4 4 3 5 2 2 3]23] 65.71 |REGULAR
i 5 5 5 5 4 4 4 5 5]42]9333| BUENO| 4 4 3 2 3 1 3J20| 57.14 |REGULAR
[35]4 5 4 4 3 4 5 5 4/33]8444| BUENO| 3 1 3 3 4 3 2|19]5429 |REGULAR
136 ]5 55 5 5 5 5 5 5[451 100 | BUENO| 4 4 5 4 5 3 4129|8286 | BUENO
i 5 4 5 5 5 4 5 4 5]42]9333| BUENO| 3 2 4 4 3 2 2J20| 57.14 |REGULAR
i 333 5 5 5 3 4 31347556 BUENO| 4 4 2 3 2 1 2] B|5143 |REGULAR
_32_ 333 3 3 3 3 3 3l27] 60 |REGULAR] 3 3 3 3 3 3 3121] 60 |REGULAR
ﬂ 5 4 5 4 5 4 3 3 5|38|8444| BUENO| 3 1 4 3 5 1 1 B| 5143 |REGULAR
i 5 5 4 5 4 5 3 4 4]39]86.67| BUENO| 3 4 3 2 3 3 2J20| 57.14 |REGULAR
4_2 5 5 5 5 5 4 5 5 5{44)9778 | BUENO | 5 5 5 5 5 3 3]318857| BUENO
4_3 4 4 4 4 4 4 4 4 436] 80 BUENO | 3 3 3 3 3 3 2]20] 57.14 |REGULAR
[44]3 33 3 3 3 3 3 3|27] 60 |REGULAR] 3 3 3 3 3 3 3J21] 60 |REGULAR
i 4 4 4 5 4 5 4 4 4138|8444 BUENO | 4 3 3 4 4 3 4]25| 7143 |REGULAR
465 5 5 5 5 5 5 5 5/45] 100 | BUENO| 5 5 1 1 4 1 1 B|5143 |REGULAR
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93.33
83.33
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73.33
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80
76.67
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56.67
76.67
96.67
86.67

90
83.33
73.33
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70
7333
83.33
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90

90
86.67
56.67
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83.33
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93.33
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6182
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80
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8182
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83.64
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3. Autorizacion para la aplicacion de instrumento y publicacion de
resultados.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE RIOJA

. Rioja ciudad de los sombreros y
capital del carnaval en la Region San Martin

nnrl:_":

V7

EENL N

7]
/L
et

R

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que suscribe:

El sefior Econ. NEISER ALBERTO AGUILAR MAS, en su
calidad de Gerente Municipal de la Municipalidad Provincial de Rioja,
AUTORIZA. al Sr. ELMER PEREZ VASQUEZ, identificado con DNI N°
40468598, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo sede Tarapoto, para optar el grado académico de magister en
Gestion Publica; para realizar el trabajo de investigacion sobre el tema
denominado “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMFROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE RIOJA, 20217 por lo cual se pide que s¢ le brinde las
facilidades pertinentes.

Se expide la presente constancia a solicitud del

interesado; para los fines correspondientes.

Rioja, 04 de octubre del Z20Z1.

Jr. San Martin N* 1099 - 1092 - Rioja £
042 558043 / Fax: (042) 558043 Anexo 31 T
hitp-iwww.muniricia gob pe &%



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la organizacién: | RUC: 20148170933
“Municipalidad Provincial de Rioja"

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
NEISER ALBERTO AGUILAR MAS 40451252
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7° literal *f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre de! Trabajo de Investigacion

"Gestion de Recursos Humanos y Compromiso Organizacional de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021"

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica
Autor: Nombres y Apellidos | DNI:
Elmer Pérez Vasquez | 40468598

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Rioja, 20 de octubre del 2021

Firma:

(*) Codigo de Etica en lnvestigacidn de la Unsversidad César Vallejo-Articulo 79, lieral * 1 Para difundir o publicar los resultados de un
wﬁm-mmmmum&bMMum-mdmm

w.wmhmtmmmhm.&.m-ﬁcﬂmh“hnﬂtﬁuhm”
1 sard nacesario describlr sus caractaristicas.





