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Resumen

Esta investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y su compromiso organizacional en los
servidores de la Municipalidad de Abancay 2022. Para cumplir tal propdsito se
estructuré una metodologia de tipo basica, fue cuantitativo su enfoque, respecto al
nivel tuvo alcance correlacional y en cuanto a su disefio trato de no experimental y
transversal, por consiguiente mencionar que se opté por aplicar una encuesta a
través de un cuestionario a 95 servidores que se encontraban prestando sus
servicios en la municipalidad bajo el régimen CAS, el instrumento estuvo conformado
por dos secciones, uno para cada variable, con un total de 38 items. Luego de que
se procesaron los datos recabados, se determinaron los siguientes resultados,
respecto a la primera variable fue predominante el nivel regular en el 71.1% de
servidores, mismo nivel se identificé que fue predominante para la segunda variable;
se hall6 ademas que la variable GTH estuvo relacionada de forma significativa con
las dimensiones de la variable CO. Por lo que con un nivel de significancia de 0,05 se
llego a la conclusion de que, existe una relacion significativa entre las variables en la
muestra sometida a investigacion, evidenciando una correlacion lineal positiva, lo que

quiere decir que las dos variables presentan variaciones similares.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Compromiso organizacional,

Servidores publicos.
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Abstract

This research was developed with the objective of determining the relationship that
exists between the management of human talent and the organizational commitment
in the servers of the Municipality of Abancay 2022. To fulfill this purpose, a basic type
methodology was structured, its approach was quantitative, Regarding the level, it
had a correlational scope and in terms of its design, it was non-experimental and
transversal, therefore mentioning that it was decided to apply a survey through a
guestionnaire to 95 servers who were found providing their services in the
municipality under the CAS regime, the instrument consisted of two sections, one for
each variable, with a total of 38 items. After the data collected was processed, the
following results were determined, regarding the first variable, the regular level was
predominant in 71.1% of servers, the same level was identified as being predominant
for the second variable; It was also found that the GTH variable was significantly
related to the dimensions of the CO variable. Therefore, with a significance level of
0.05, it was concluded that there is a significant relationship between the variables in
the sample under investigation, evidencing a positive linear correlation, which means

that the two variables present variations similar.

Keywords:  Human talent management, Organizational commitment, Public

servants.
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| INTRODUCCION

En las organizaciones, gestionar de forma adecuada al personal es un tema
trascendental para el proceso estratégico de mejora y competitividad, dentro del cual
ademads se ha considerado como elemento fundamental el compromiso
organizacional. Al respecto, Pardo y Porras (2011, pag. 169) sefialan que, para lograr
el desarrollo de los mercados es primordial que estos cuenten con talento humano
cada vez mas competente, pues solo asi podran enfrentar los retos econémicos y
tecnolégicos que constantemente se presentan en el contexto empresarial. El
reconocimiento al personal que se ha alcanzado en la actualidad se debe a que se
ha dejado de considerar a las personas como un costo, entendiéndose mas bien
COmo un recurso con relevancia estratégica, destacando que la consecucion de
objetivos es factible gracias al compromiso que el colaborador entabla con la
compafia, siendo innegable que la gestion puede llegar a incidir en la actitud y
conducta de estos.

Es asi que nace la presente investigacion con el objetivo de determinar la relacion
gue existe entre la gestidon del talento humano y el compromiso organizacional en los
servidores de la Municipalidad de Abancay, para lo cual empleo una metodologia de
tipo aplicada, asi mismo el estudio es cuantitativo con alcance correlacional. El
instrumento para colectar los datos fue aplicado a 95 servidores que se encontraban
laborando bajo la modalidad CAS y locacion de servicios.

Ramirez at al (2019) informaron que un estudio realizado por Manpower Group Yy
Deloitte en el afio 2018 enfatizaron en el impacto que estaba teniendo sobre la
gestion, la escasez de talento humano, el cual se habia incrementado notablemente
en la ultima década, llegando a alcanzar un 45% a nivel mundial lo cual quizas se
deba al envejecimiento de la fuerza laboral. La consolidacion de las metas de las
empresas se debe dar desde el talento humano, siendo necesario el desarrollo de
estrategias que permitan enfrentar el endurecimiento del mercado laboral y las
situaciones sociopoliticas (pag. 168).

En el 2015 la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) reportd que, paises
desarrollados como Canada, Alemania, Inglaterra y Francia habian centrado la

Gestion del Talento Humano (GTH en adelante) en la provisién de la totalidad de



herramientas que necesitaban los colaboradores para su optimo desempefio, siendo
las principales: el trato positivo, remuneracién y ambientes favorables. Informaron
ademas que el 87.74% de empresas ubicadas en estos paises se preocupaban en el
bienestar del personal, mientras que un panorama diferente se aprecia en paises
donde la corrupcién y la informalidad han frenado su desarrollo, ya que Unicamente
el 15.3% de organizaciones tiene interés por optimizar la gestion del talento,
situacibn que consecuentemente impide que los colaboradores generen un
compromiso para con la organizacion.

A nivel nacional contamos con un marco legal que contraviene lo que se busca en las
organizaciones, que, si bien facilita el proceso de contratacion y ocupacion de
puestos de trabajo, no aporta al compromiso organizacional y tampoco a la préactica
real de la GTH. Asi mismo, Loli et al (2015, pag. 169) sostienen que, se han
contemplado diversos tipos de contrato de personal en la legislacion laboral peruana
permite, aplicable a organizaciones publicas y privadas, lo que ha generado una
inestabilidad laboral para el trabajador; como la tercerizacion o los contratos a plazo
determinado que son la raiz de la alta rotacion y desplazamiento existente en el
mercado laboral. La inestabilidad e inseguridad que siente el trabajador provoca la
pérdida del interés por la identificacion, el involucramiento, la intencién de
continuidad, el compromiso y otros que se consideran factores generadores de alta
productividad.

En el 2016 el INEI evidencio la necesidad de las municipalidades por capacitar a su
personal administrativo, un 61.2% en gestion municipal, un 66.1% en contabilidad,
administracion y finanzas, 65.7% en recursos humanos, 62.8% en seguridad y 57.7%

en gestién ambiental.

En lo que respecta a las referencias en el ambito local, tenemos a los siguientes:

Un estudio realizado por Pinto (2021) revela la presencia de brechas en la GTH en
una municipalidad distrital que impiden lograr un compromiso laboral optimo, ya que
se evidenciaron serias dificultades como la falta de capacitacion al personal,
ausencia de compromiso y concientizaciéon, inapropiada seleccion del personal,

contratacién sin considerar el perfil del puesto, inadecuada comunicacion, falta de



motivacion y reconocimiento, entre otros factores que impiden la satisfacciéon y el
compromiso de los colaboradores; de esta manera se revelo la deficiente GTH en la
entidad estudiada.

Asi mismo, Choquecahuana y Picona (2018) realizaron un estudio en una
universidad nacional ubicada en Abancay en 2016, dejando ver problemas internos
ocasionados por no capacitar a los colaboradores de &reas ejecutoras, elevada
rotacion del personal funcionario, falta de gobernabilidad y otras, que han provocado
la insatisfaccion de los alumnos quienes en ocasiones han recurrido a las
manifestaciones e incluso a la toma del local universitario. Ademas, se aprecié un
negativo clima en el departamento de recursos humanos, lo cual termina por afectar
a las demas éareas pues los conflictos existentes impiden la buena administracion del
talento humano, por lo que deberia investigar para poner en practica estrategias que
permita optimizar el desempeiio y consecuentemente brindar servicios de calidad en
la universidad.

Ante lo descrito previamente, se evidencia la necesidad de investigar dos temas
significativos en una importante entidad publica a nivel local que es la Municipalidad
de Abancay, investigacion donde se busca dar respuesta al problema general ¢Qué
relacion existe entre la gestion del talento humano y su compromiso organizacional
en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022? De igual manera a los
siguientes problemas especificos: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento
humano y el componente afectivo en los servidores de la Municipalidad de Abancay,
20227, ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el componente de
continuidad en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 20227, y finalmente
¢, Qué relacion existe entre la gestidén del talento humano y el componente normativo
en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 20227

La investigacién se justifica tedricamente, ya que se constituira como un apoyo para
futuras investigaciones a nivel de datos cuantitativos, ya que permitira establecer una
relacion clara entre las variables estudiadas en los problemas planteados, asi mismo
representa una base sélida para ser consultada por los interesados. De igual manera
tiene justificacion practica, dado que permitira evidenciar como una correcta GTH en

la municipalidad para garantizar el crecimiento organizacional en base a su personal,



enmarcado en el compromiso de este para con la organizacion. Socialmente, se
justifica en la importancia de conocer el estado real de aspectos tan relevantes que
influyen en el desenvolvimiento del personar ya que asi se podran tomar medidas
mas acertadas como entidad del estado, que permitan evitar problemas tan dafiinos
como la corrupcion, el mal servicio al usuario, la desconfianza en los servicios
publicos y otros derivados de una mala préctica.

De la misma forma se justifica metodolégicamente ya que busca servir de puente
para poder desarrollar soluciones mas efectivas ante la necesidad de mejora de las
organizaciones, teniendo como eje el compromiso organizacional por parte de todos
los empleados, dando solucion a los problemas planteados, asi como identificar los
factores importantes para que los colaboradores tengan un desempefio eficiente.

Los objetivos se encuentran reflejados en la problematica del estudio, siendo el
objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y su compromiso organizacional en los servidores de la Municipalidad de
Abancay, 2022. Asi mismo, se plantearon los siguientes objetivos especificos:
primero, determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
componente afectivo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022,
segundo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
componente de continuidad en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022;
y finalmente determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el
componente normativo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

La hipodtesis general que se plantea es que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en los servidores de la
Municipalidad de Abancay, 2022. Respecto a las hipotesis especificas se plantea
gue: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el componente
afectivo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022; asi mismo existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el componente de
continuidad en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022; y por ultimo que
existe relacidon significativa entre la gestion del talento humano y el componente

normativo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.



1. MARCO TEORICO

Se pudo ubicar fuentes bibliogréaficas previas como el estudio de Talavera (2020) que
se titulé “Gestion del talento humano y compromiso organizacional en el FAME -
Lima”, cuyo objetivo fue identificar como se relacionan ambas variables, para lo cual
se emple6é una metodologia con alcance correlacional con enfoque cuantitativo. En
cuanto al recojo de informacion se empled una encuesta a una muestra integrada por
91 colaboradores. El resultado de la prueba de correlacion fue un valor menor a
0,05, entonces se afirmé que la GTH esta relacionada de forma notable con la
perspectiva actitudinal y de continuidad en los servidores del estudio. Entonces
concluy6 que, la GTH esta relacionada con el compromiso organizacional.

Por otro lado, Panduro (2021) en su estudio titulado “Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en servidores municipales, Ucayali 2020” donde planteé
el objetivo identificar si la GTH estd o no relacionado con el compromiso
organizacional. Para la cual la metodologia empleada estuvo sustentada en el
paradigma positivista, utilizando el enfoque cuantitativo para medir las variables. Tras
la comprobacion de hipotesis determiné como resultados un valor Rho=0.560 por lo
gue se procedié a aceptar la Ho dado que el valor es mayor al valor p = 0.000, de
manera que se establecié que las variables mantenian una relacién directa, al igual
gue en sus dimensiones. La conclusion arribada fue que la GTH esta relacionada
directa y positivamente con el compromiso del personal que presta sus servicios en

la institucion sometida a estudio.

De igual manera, Palomino (2019) quien llevo a cabo la investigacion “Gestion del
talento humano y compromiso organizacional del personal del Municipio de
Yaguachi, Ecuador 2018”, para lo cual se plantea el objetivo de identificar como se
relacionan las variables, al cual pretende llegar aplicando una metodologia de tipo
cuantitativa con alcance correlacional. Se empleo la encuesta para colectar los datos,
siendo necesaria la elaboracion de un cuestionario compuesto por 21 items, que se

aplic6 a una muestra que estuvo integrada por 88 funcionarios. Los resultados



permitieron corroborar los estudios y teorias revisadas, identificando que el
compromiso organizacional tiene una importante incidencia sobre los indicadores de
la GTH, deduciéndose una asociacion positiva entre las variables que se estudiaron.
El autor concluy6 resaltando la necesidad de que se implementen politicas para
lograr el fortalecimiento de la mano de obra eficiente, ademéas recomienda coordinar
constantemente con los colaboradores para garantizar la obtencion de mejores

resultados.

La investigacion llevada a cabo por Sarmiento (2017) titulada “Gestion del Talento
Humano y su relacion con el desempefio laboral en la Universidad Central del
Ecuador” donde se plantea el objetivo de relacionar la GTH y el desempefio laboral
en la sede central. La metodologia planteo un tipo de estudio de campo a través de
una encuesta, la informacion se compilo empleando el método inductivo para la
obtencion de resultados, el alcance del estudio fue correlacional. Los resultados
mas relevantes se relacionaron con la evaluacion del desempefio; pues sefialaron
gue este no tiene un aporte positivo para los colaboradores ni para la organizacion;
ademas resaltaron que el proceso de seleccion no fomenta el desarrollo profesional
dado que muchas veces las funciones asignadas no correspondian al puesto
ocupado. También se identific6 que no se cuenta con un plan de evaluacion ni se
comparten los factores evaluados, como tampoco se han disefiado los estandares de
mediciéon con claridad. Finalmente se identific6 que los colaboradores se
encontraban insatisfechos con la remuneracién percibida y ademas expresaron su
incomodidad ante la falta de capacitaciones. Llegd a concluir que la GTH que viene
desarrollando la universidad esta impactado de forma negativa en el desempefio de

sus colaboradores.

El articulo de Fuentes et al (2020) titulado “Compromiso organizacional como
estrategia en hospitales de Colombia y Venezuela” se plantearon el objetivo de
evaluar el compromiso organizacional como estrategia para la implementacion de
cambios a nivel institucional dado el rol determinante del talento en el entorno

laboral. La metodologia fue de tipo descriptiva - observacional, la muestra de



estudio fue integrada dos hospitales publicos, uno ubicado en La Guajira (Colombia)
y otro en Zulia (Venezuela), llegando a seleccionarse 64 informantes en total, 32 de
cada hospital. Se empleo una encuesta para recolectar la informacién, cuyo
instrumento se compuso por 48 items. Los resultados evidenciaron que los médicos
servidores tienen un elevado compromiso organizacional, lo que se debe no solo a
su formacion si no a las condiciones de experticia proporcionada por los hospitales,
ademdas en ambos casos se aprecié una predisposicién al cambio siempre que se
optimice la prestacion de servicios de salud. Se concluye que dado el alto
compromiso organizacional de los médicos de ambos hospitales es factible introducir
cambios en beneficio de los usuarios. Dado que la via para vencer la resistencia al
cambio es lograr el involucramiento del personal para con la organizacion, de esta

manera se reduce la probabilidad de rechazo a los cambios.

De igual manera, Pico (2016) en su articulo titulado “La gestion del talento humano:
indispensable en el actual entorno competitivo” realizado con el objetivo fue evaluar
los modelos de GTH que permitan identificar al personal que podrian aportar
notablemente al éxito de la empresa. La metodologia consistiéo en una evaluacion de
6 modelos: de Wherter y Davis, de Harper y Lynch, de Idalberto Chiavenato, de Beer
y colaboradores, de Zayas, y de GRH DPC. Como resultado se llegoé a determinar
gue los modelos analizados presentan opciones para lograr el bienestar y eficacia
organizacional, haciendo mas factible el logro de los objetivos y competitividad, al
proveer a las empresas de colaboradores motivados y bien entrenados y motivados,
permitiendo una mayor satisfaccion y por ende la autorrealizacion en el trabajo. La
conclusién principal resalta que es indispensable mejorar la GTH para crear un
entorno favorable en la organizacion, asi mismo si se pretende contar con los
colaboradores mas competitivos es importante encomendar la seleccion de personal

a un area calificada.

Por su lado, Malkawi (2017) llevo a cabo un estudio que se titul6 “La gestion del
talento y el compromiso organizacional: Estudio de caso en Jordania” con el objetivo

de estudiar cobmo se relaciona la GTH y el CO. La metodologia empleada se baso



en un enfoque cuantitativo, para lo cual se optd por encuesta para ser aplicada a los
100 colaboradores. Los resultados dejaron en evidencia que el compromiso
organizacional estaba relacionado con las dimensiones adquisicion, desarrollo y
retencién de talento, donde la “retencién de talento” tuvo el nivel de importancia mas
alto en la gestion del talento. Se concluye que mayores oportunidades de
crecimiento para los empleados pueden aumentar su compromiso de continuidad,

afectivo y de permanencia para con la organizacion.

Asi mismo, Mohanmad et al (2020) present6é un estudio titulado “El efecto de la
gestion del talento en la mejora del desempefio organizacional” con el objetivo de
establecer los efectos de la GTH en la mejora del desempefio organizacional, su
metodologia fue de tipo cuantitativa dado que estuvo basada en la aplicacion de
encuestas con escala Likert-5, la evaluacion de la gestion del talento se realizo
mediante 23 items mientras que el compromiso organizacional se evaluo utilizando
12 items, utilizando 7 items adaptados, también se midi6 el liderazgo de
transformacion, se empled el software SPSS y AMOS para simplificacion de datos.
Los resultados demostraron que la GTH impacta directamente en el desempefio del
personal, la permanencia efectiva y el compromiso normativo, también se demostré
gue estos dos Ultimos tienen un importante rol como mediadores. Finalmente,
demostré que el liderazgo es una variable moderadora con efecto en la GTH vy el
desempeiio organizacional. Se concluye afirmando la relevancia del papel del
compromiso organizacional en el logro de las metas y objetivos palnteados.

Por dltimo, Adnan y Tulen (2020) publicaron un articulo que se titulé “La Influencia de
la Gestion Sostenible del Talento en la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional” que tuvo el objetivo de investigar como influye la GST en la
satisfaccion y compromiso de los colaborares. En la aplicacién de la metodologia se
distribuyeron 565 cuestionarios estructurados a los empleados de algunas empresas
manufactureras seleccionadas en Turquia para la recopilacion de datos. Se
emplearon PLS-SEM y analisis multigrupo utilizando SmartPLS 3 para probar las

hipétesis formuladas en este estudio. Finalmente, a modo de resultado y



conclusién se logré6 demostrar el amplio potencial de la GTH de influenciar en el
compromiso y en la satisfaccion del personal. Ademas, se examiné la influencia
moderadora de la formacion continua por un lado sobre la GTH y la satisfaccion
laboral, y por otro lado entre la GTH y el compromiso, entonces se demuestra que la

formacién continua modera significativamente estas relaciones.

Gestion del talento humano (GTH):

Histéricamente la gestion del personal ha pasado por 3 etapas, con variaciones en su
significado y operacionalizacion, siendo la primera hasta 1950 aprox. denominada
era industrial, la segunda la etapa de administracién de recursos humanos desde
1960 en adelante y por ultimo, desde 1990 hasta el presente la época de la gestion
del talento humano (GTH) (Riascos & Castro, 2011).

Chiavenato (2009) postula que la GTH también conocido como Administracion de
recursos humanos, maneja 3 conceptos:

e Como departamento o funcion: Es el caso de las organizaciones
especializadas en manejo y seleccion de personal, asi como de coordinar sus
remuneraciones, prestaciones, seguridad ocupacional y otros referentes.

e Como un conjunto de practicas: Se trata de aquellas empresas que optan
por encargarse del manejo de la seleccion del personal que busca integrar a
sus filas, asi mismo se encarga de la gestion de todos los colaboradores que
integran la organizacion.

e Como profesion. En este caso se refiere a los profesionales dedicados a la
GTH de forma independiente, estos pueden ser los seleccionadores,
capacitadores, especialistas en seguridad, etc.

Asi mismo para Pardo y Porras (2011) los enfoques que se contemplan son los
siguientes:

1. Del talento humano. El ser humano representa el elemento fundamental para
toda organizacién, de manera que los directivos deben velar en todo momento

porque se mantenga la dignidad de sus colaboradores durante el proceso de



logro de objetivos planteados, ya que las organizaciones solo podran
prosperar si se atiende las necesidades del equipo humano que la conforman.
2. Administrativo. Es responsabilidad del gerente y del area de personal llevar
una adecuada administracion del talento humano a su cargo.
3. Proactivo. Es importante que el area de gestién del personal fomente las
actitudes creativas para la resolucion anticipada de los problemas que surjan.
Importancia de la gestién del talento humano:
Segun Carazas (2019) los problemas que constantemente se suscitan en las
organizaciones son resueltas gracias a las capacidades inherentes al ser humano,
por lo que es importante contar con personal calificado que pueda dar respuesta y
solucionar el conflicto de forma inmediata. La alta diversificacion de tareas y la falta
de personal eficiente son aspectos que impiden que las organizaciones puedan
alcanzar sus objetivos. De esta manera, se explica la importancia del papel del jefe
del area de gestion de personal, sobre todo por su capacidad de influenciar en la
organizacion y su relacion con los colaboradores.
Ledesma (2019) resalta la necesidad de fomentar el desarrollo en los miembros de la
organizacion, ya que es una via efectiva para la gestion de los talentos y
reforzamiento de los valores, para que se cuenten con colaboradores con calidad
humana
Modelos tradicionales de gestion del talento humano
Bonnet (2010) ha descrito los siguientes modelos:
Tramitador: Para reforzar las actividades para registrar, clasificar y archivar la
documentacion referente a la vinculacion, cese, tiempo de servicio, reportes de
desemperfio, remuneraciones y prestaciones, tasa de ausentismo, indice de rotacion
y otros. También se refiere a la funcibn de las autoridades y organismos
especializados en materia laboral y proteccion del trabajador. Este modelo no aporta
de forma significativa en las decisiones estratégicas de la organizacion.
Consejero: Para contribuir a que los colaboradores pueden manejar de una mejor
manera sus problemas personales. No tiene un aporte notable en la planificacion
pero si tiene una funcion reactiva, cabe mencionar que existen restricciones en lo

gque respecta a la confidencialidad.
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De relaciones industriales: Para garantizar la armonia en las relaciones entre el
personal, se basa en la disciplina, en convenciones colectivas y pactos. Si bien esta
informacion es vital durante las negociaciones, esta no es trascendente durante la
toma de decisiones estratégicas.

Controlador: Para manejar los aspectos operativos donde participen las personas.
Las aprobaciones, requerimientos y cambios deberan pasar por esta area. Aunque la
eficiencia en los procesos se ve afectada muchas veces por el apego a las normas,
situacion que puede llegar a sacrificar de forma significativa las metas
organizacionales.

Asesor: Se refiere al staff de apoyo en concordancia con el disefio de la
organizacion, esta labor se orienta a prestar un servicio en base a la experiencia y al
conocimiento del area. Dado su enfoque, resulta indispensable para la organizacion.
Objetivos del area de gestion del talento humano

Chaparro y Urra (2014) consideran los siguientes objetivos en los siguientes niveles:

e Nivel estratégico: Generacion de politicas para garantizar el bienestar del
colaborador, incluyendo la seleccion, contratacion y desarrollo del talento.

e Nivel de Coordinacion: Desarrollo de las acciones necesarias para la
formacion del talento, considerando la creacion de espacios para la asesoria
personal y profesional del colaborador.

e Nivel Operativo: Gestion de los beneficios a los que puedan acceder los
colaboradores.

Dimensiones de la variable Gestion del talento humano

Para Chiavenato (2009, pag. 9) la GTH comprende un proceso integrado para
proveer y construir talentos competitivos en la organizacién, ademas se encarga de
cuidar el talento humano, dada la alta relevancia del capital intelectual que
representa la base del éxito de toda empresa. En este estudio se ha optado por
trabajar con las dimensiones que forman parte del proceso de administracion de
RR.HH. propuesto por Chiavenato:

En primer lugar se encuentra la integracion, la cual comprende el reclutamiento, que

consiste en poner de conocimiento publico las oportunidades laborales ofrecidas por
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una organizacion, a fin de que captar a las personas que cumplan con el perfil
solicitado aplicando diversas técnicas; representa el puente entre la organizacién vy el
mercado laboral; comprende el reclutamiento interno (RI) y reclutamiento externo
(R.E), en el primera las vacantes son cubiertas por el personal actual de la
organizacion a través de trasferencias y/o ascensos, siendo una forma de promover
la linea de carrera; mientras que en la segunda se captan los candidatos externos y
es un proceso que beneficia al enriquecimiento del capital humano e intelectual.
Seguidamente tenemos a la seleccidn que consiste en escoger al candidato con el
perfil mas adecuado para cubrir el puesto, siguiendo los criterios de seleccion
definidos. Para lo cual, en primer lugar se debe describir y analizar el puesto, asi
como también realizar un analisis del puesto. El proceso mas habitual para la
seleccion de personal implica técnicas de simulacion, examen médico, entrevistas,
pruebas psicoldgicas, de conocimiento y seleccion de merecimiento.

La segunda dimension es la Organizacion, integrada por el disefio del puesto el cual
consiste en especificar las funciones del puesto, el método de trabajo y la jerarquia
empresarial, contempla las exigencias que el ocupante debe de tener. El segundo
indicador es la evaluacion del desempefio que es el proceso donde cada colaborador
es sometido a una evaluacion para determinar si realmente esta cumpliendo con los
requisitos acorde al perfil del puesto que ocupa, para lo cual se recomienda disefar
una comision multidisciplinaria.

En tercer lugar se encuentran las Recompensas la cual representa un elemento
primordial para la conduccion de toda empresa, implica: la remuneracion que es el
pago entregado al colaborador por los servicios prestados y desempefio de tareas
asignadas en la organizacion; también las prestaciones sociales donde se
contemplan a los beneficios sociales que la organizacion debe otorgar de forma
obligatoria al trabajador y a su familia en caso corresponda vy, los incentivos que son
aquellos que pueden estimular a que el trabajador se comporte de la forma deseada
y maximice su desempefio. Generalmente son no econémicos.

La siguiente dimension es el Desarrollo, que implica proporcionar informacion para
adquirir nuevos conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, habitos vy

comportamientos para ser mas eficiente en lo que hace. Podemos hablar de los
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siguientes aspectos: la formacion que es el desarrollo de las cualidades identificadas
en el trabajador, para incrementar su productividad, esta puede ser a priori cuando
se trata de una actividad que genera la necesidad de capacitacion, o también
posteriori que se aplica ante la ocurrencia de problemas provocados por falta de
capacitacion. También considera a la oportunidad de crecimiento que comprende
métodos para el desarrollo de la persona, esta relacionado de forma directa con la
linea de carrera. Y la administracion del conocimiento el cual representa la esencia
de la innovacion, busca que la informacién gire en toda la empresa para generar y
compartir conocimientos entre los colaboradores. Comprende el capital intelectual el
cual se complemente con el uso de las TICs.

La quinta dimension es la Retencion, la cual consiste en el aseguramiento las
condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas dentro de la organizacion. Comprende la
seguridad y salud que se refiere a la seguridad refiere disminuir el riesgo de la
ocurrencia de accidentes laborales, mientras que la salud busca garantizar las
condiciones para prevenir la ocurrencia de enfermedades ocupacionales y
salvaguardar la salud emocional. También contempla a la calidad de vida que es la
capacidad para cubrir las necesidades individuales del trabajador, de manera que se
pueda incrementar su nivel de productividad. Y por ultimo las interrelaciones, que
sefala que la buena relacion con los trabajadores y los grupos sindicales que estos

formen es vital para garantizar el buen clima organizacional.

Compromiso organizacional (CO)

De acuerdo a Bayona et al (1999), es el vinculo que se crea entre la empresa y el
trabajador. Por otro lado, Mafas et al (2007) identifican 3 facetas en el compromiso
del colaborador, la faceta emocional que se relaciona con la de identificacion del
trabajador; la faceta de pertenencia que refleja la necesidad de continuar laborando;
y la faceta normativa, en la que el trabajador se siente obligado a continuar
laborando en la empresa.

También podemos afiadir lo sefialado por Claure y Bohrt (2004), quien ha propuesto
3 componentes para el CO, que son la Identificacion: referida a la aceptacion de los

propdsitos, creencias y objetivos organizacionales. b) Membresia: Sentimiento y
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deseo de permanecer en la empresa y c¢) Lealtad: es el respeto y cumplimiento de las
acciones que se implementan para dirigir la organizacion.

Por otro lado, Alvarez (2009) afirma que en lo concerniente al compromiso
organizacional la literatura distingue entre compromiso afectivo, que es la vinculacién
emotiva hacia la organizacion percibida por el trabajador y; el compromiso de
permanencia, que es aquel que crea la necesidad de continuar laborando en la
empresa, principalmente por el desbalance econémico que se generaria por salir de
ella.

Importancia del compromiso organizacional

Como lo manifiesta Omar y Urteaga (2008), resulta indispensable los colaboradores
estén comprometidos con la compafia para crear un valor organizacional asociado a
la competitividad. Ademas, el compromiso es la alternativa mas eficaz para lograr la
mision de la compaiiia, he ahi su importancia dada su capacidad para influir en el

bienestar y eficiencia de todos los colaboradores.

Clima laboral como un elemento del compromiso organizacional

De acuerdo a Dominguez et al (2013) tanto el compromiso como el clima en la
empresa son actitudes reflejadas desde un estado mental que se relaciona con los
objetivos y valores organizacionales. En sus investigaciones llegaron a determinar
gue tanto el clima como el compromiso son dos variables con cierta complejidad que

de alguna manera tienen interdependencia entre si.

Vias para lograr el Compromiso organizacional

En la investigacion de Gutiérrez (2013) se sefialan dos vias, la indirecta que busca
generar una satisfaccion del trabajador a través dos compromisos: el afectivo y el
normativo, de esta manera ademas se logra desarrollar un sentido de relacion en el
trabajador que conllevaran a un desempefio mas responsable con el firme deseo que
permanecer en la organizacién. La via directa trata de generar una dependencia del
trabajador, que lo haga comprometerse con base normativa, sin que deje de tener la

intencién de seguir laborando en la compaifiia.
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Dimensiones de la variable Compromiso organizacional

Constituyen las 3 dimensiones establecidas por Meyer & Allen en 1991, estos son el
compromiso actitudinal el cual se refiere a cuan identificado se siente el
colaborador y como participa en la empresa en la que labora. Resaltan los siguientes
aspectos, la aceptacion y firme conviccion por los objetivos y valores
organizacionales, la disponibilidad para poner todo su esfuerzo en beneficio de la
empresa. (Mowday, Steers, & Porter, 1979). La segunda dimensién es el
compromiso de continuidad que describe al estado consciente del colaborador
sobre los costos inherentes a dejar de trabajar en la compafiia. También se trata del
deseo por permanecer prestando sus servicios en la misma (Bayona, Gofi, &
Madorran, 1999). Y la ultima dimension, el compromiso normativo que implica el
sentimiento de obligacion en el colaborador por continuar laborando en la empre
(Allen & Meyer, 1991).

1 METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de Investigacion

Fue de tipo aplicada, dado que se aplicaron teorias existente y parte de la tecnologia
para responder los problemas planteados; Arias (2012, pag. 22) define a este tipo de
investigacion como aquella en la que se aplican los conocimientos descubiertos en la
investigacion basica en la solucion de problemas practicos. Vale decir que, en el
presente estudio se aplicaron postulados de autores reconocidos a nivel internacional

para dar solucién al problema propuesto por los investigadores

Enfoque

Su enfoque fue cuantitativo, el proceso de investigacion tiene su centro de apoyo en
medidas numeéricas, utilizando herramientas estadisticas para el procesamiento de
los datos recabados y realizar la prueba de hipétesis, de manera que se alcanzan los
objetivos planteados inicialmente (Cabezas, Andrade, & Torres, 2018, pag. 66).

Nivel
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Su nivel fue Correlacional, dado que se buscé identificar cémo la variable 1 GTH
estaba 0 no relacionada con la variable 2 CO. La utilidad de estos estudios, de
acuerdo a Hernandez et al (2014) es saber cdmo el comportamiento de una variable
permite conocer el comportamiento de la otra; entendiéndose que se podria predecir
de forma aproximada el valor de una variable en un grupo concreto, a partir del valor

de los valores obtenidos por la otra variable relacionada (pag. 94).

Disefio de investigacion

Tuvo un disefio No experimental — Transversal, puesto las autoras no manipularon
las variables de forma intencional, enfocandose solo a observar el fendmeno ya
existente tal y como se manifiesta su contexto actual para su analisis posterior. Se
considera transversal porque la aplicacion del instrumento se dio en un momento
unico, dado que el estudio busco realizar una descripcion de las variables analizar su
relacion en cierto momento especifico (Cortés & Iglesias, 2004). A continuacion, se

detalla su esquema:

Doénde:

M: Servidores de la Municipalidad de Abancay
Ox: Observacion de la V1

Oy: Observacion de la V2

R: Relacién

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del Talento humano
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Definicién conceptual: Se refiere al conjunto de actividades ejecutadas para la
integracion, organizacion, recompensa, desarroll6, retencion y evaluacion de los
colaboradores. Estad a cargo de especialistas y administradores, dado que son
quienes podran proveer las habilidades y la competitividad para que se construyan
los talentos dentro de la organizacion, mediante un proceso integrado que busca
cuidar el capital humano, que es considerado la base del éxito de la empresa pues
es el principal elemento del capital intelectual. (Chiavenato, 2009, pag. 9)

Definicién operacional: Se medié utilizando un cuestionario elaborado en base a 5
dimensiones, las cuales representan el proceso propuesto por Chiavenato para la
gestion del personal (2009, pag. 15) sin considerar el Gltimo proceso. En total la
seccion correspondiente a esta variable esta conformada por 20 items.

Para la variable 1 se trabajaran con 5 dimensiones, estas son la integracion que se
cuantificara con dos indicadores, la dimensién organizacion que cuentan con 2
indicadores, la tercera son las recompensas que comprende 3 indicadores, la cuarta
dimension es el desarrollo el cual serd medido con 3 indicadores y, finalmente la
dimension retencion integrada por 3 indicadores.

Dimensiones:

e Integracidén: Para Chiavenato (2011) consiste en el proceso de atraer a
candidatos para ocupar un puesto laboral. Para lograr la concurrencia de los
candidatos mas calificados a la disputa, es importante anunciar el puesto
disponible en el mercado laboral.

e Organizacion: Se refiere a la coordinacion de un sistema de actividades que
se encuentra coordinas entre si, para asegurar el correcto funcionamiento de
la companiia, preparando y disponiendo a los colaboradores con los recursos
suficientes y los medios pertinentes, para que puedan lograr el fin asignado
(Chiavenato 2011).

e Recompensa: Actividad que involucra los medios y formas de recompensa
gue se le otorga al colaborado por los servicios prestados a la organizacion.

De acuerdo a Chiavenato (2011) son los bienes monetarios entregados al
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trabajador por su empleador, que se recibe cada cierto periodo de tiempo, el
cual es pactado al inicio del vinculo laboral.

e Desarrollo: Proceso continuo y secuencial que busca lograr el mejor nivel de
desenvolvimiento del colaborador en la organizacion, mediante la educacion y
la formacion permanente, que es considerado el medio para la ampliacion y
perfeccionamiento del crecimiento profesional en la compafiia (Chiavenato
2009)

e Retencién: De acuerdo a Chiavenato (2011), luego de que se hayan captado
a los colaboradores idoneos, se deben dedicar esfuerzos a mantenerlos
motivados y satisfechos para asegurar su permanencia a largo plazo en la
organizacion, proporcionales un entorno de trabajo con Optimas condiciones
de seguridad, salud y estabilidad laboral.

e FEscalade medicion : ordinal

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Grado de identificacion del colaborador para con la empresa
y el deseo por participar de forma activa en la misma. Habitualmente, el compromiso
es mayor en el personal con mas tiempo de servicio, quienes trabajan con
comparneros comprometidos y en aquellos han logrado desarrollarse en la compafia
(Davis & Newstrom, 2000). Por su parte, Meyer & Allen (1991) definieron al CO como
la relacion empresa — colaborador mediado por un estado psicologico, que incluso
llegar a influir en la decisién de permanecer en la misma.

Definicion operacional: Esta variable se medio utilizando la escala de Meyer &
Allen (1991), autores que argumentaron que el CO es un estado psiquico que tiene 3
componentes separables que reflejan el deseo, la necesidad y la obligacién de
mantener el empleo en la empresa. Esta seccion esta conformada por un total de 18
items.

Esta variable comprende 3 dimensiones con un total de 10 indicadores, la primera

dimension componente afectivo que se medira con 4 indicadores, la segunda el
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componente de continuidad con un total de 3 indicadores y, la ultima dimension el
componente normativo el cual sera cuantificado con 3 indicadores.

En el caso de ambas variables la escala de medicién fue ordinal, dado que su
utilidad estadistica determina igualdad o pertenencia a una categoria, lo cual coindié
con el objeto de esta investigacion.

Escala de medicion: ordinal.

Dimensiones:

e Componente afectivo. Segun Aldana et al. (2017) representa el elemento
emocional que permite al individuo lograr estabilidad y reafirmar la confianza
con la compafiia, permitiendo construir una identidad y un lazo emocional que
contribuye a gozar de estabilidad, pues es la via para que el colaborador
satisfaga sus necesidades.

e Componente de continuidad. Se enfoca en el costo asociados a dejar la
organizacion para el colaborador. Conforme transcurre el tiempo, este
componente se va afianzando pues el trabajador sentira que ha invertido
esfuerzo, tiempo y dinero, de manera que renunciar a la compafia
representaria perder mucho. Este apego es mayor, si existen limitadas
oportunidades para encontrar un trabajo nuevo (Aldana et al. 2017).

e Componente normativo: Ocurre cuando en un sentido moral, el trabajador
siente lealtad hacia la organizacion, como si buscard ofrecer un pago por
haber recibido prestaciones; como reciprocidad hacia la compafia generando
una obligacion por perdurar en esta (Aldana et al. 2017).

e Escalade medicion: ordinal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

De acuerdo a Vara (2012, pag. 221) son aquellas fuentes de informacion directa
fuentes de informacién primaria o directa que nos facilitan al cumplimiento de los
objetivos que se plantearon en la investigacion, pudiendo ser un conjunto de
personas 0 cosas, que Se encuentran en un espacio y tiempo determinado que

poseen ciertas propiedades en comun.
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El nimero de servidores de la Municipalidad de Abancay asciende a un total de 402
entre nombrados y contratados bajo distintas modalidades. En el estudio la poblacién
estuvo representada por aquellos servidores contratados bajo la modalidad CAS
(D.L. N°1057).

Distribucién de la poblacién

N MODALIDAD CANT
1  TRABAJADORES CAS 126
TOTAL 126

Fuente: Cuadro para asignacion del personal MPA 2021

La muestra es el subconjunto de elementos pertenecientes al conjunto con
caracteristicas similares el cual se denomina Poblacion. En ese sentido, se aplico la
siguiente formula considerada por Arias (2012, pag. 89) aplicable en poblaciones
finitas:

_ N.Z%.p.q
(N—-1).e?+2Z%p.q

n

Dénde:

n: Tamafo optimo de la muestra

N: Poblacion

Z: Desviacion estandar segun el nivel de confianza (Z=.196)
e: Margen de error (0.05)

p: Probabilidad de éxito (0.50)

g: Probabilidad de fracaso (0.50)

Entonces, se procede al calculo de la muestra:
126 x 1.96%(0.50 * 0.50)
~ (126 — 1).0.052+1.962. (0.50 * 0. 50)
121.0104
1.2729
n =95

n
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Entonces, se determind que la investigacion se realizara en un total de 95 servidores
de la Municipalidad de Abancay, que actualmente se encuentren laborando bajo la
modalidad CAS y locacion de servicios.

Muestreo: Se aplico un muestreo probabilistico aleatorio simple, dado que la
muestra serd seleccionada de forma directa en una sola etapa, utilizando técnicas
matematicas relacionadas a una formula, se aplica generalmente en poblaciones

pequefas y plenamente identificables (Carrasquedo, 2017).

Unidad de anélisis
Servidor que labora en la municipalidad de Abancay bajo el régimen CAS.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta es la técnica desarrollada en el estudio, la cual se aplicO mediante un
cuestionario (Anexo N°02) de preguntas cerradas con 38 items en total, cuyas
respuestas se basan en opciones tipo Likert.

Tabla 1

Técnica e instrumento de las variables

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO

Gestion del talento humano Encuesta

Cuestionario
Compromiso Organizacional Encuesta

Fuente: Elaboracion propia
Instrumento para medir la variable Gestion del talento humano
El instrumento fue un cuestionario disefiado en su totalidad por el investigador,
considerando las dimensiones e indicadores para la elaboracion de las interrogantes.
Compuesto por un total de 20 items: 4 para la dimension Integracion, 3 de la
dimension organizacién, 4 de la dimensién recompensas, 4 de la dimensién

desarrollo y 5 de la dimensién retencién.
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Tabla 2

Valoracion del cuestionario

CATEGORIZACION CODIFICACION

Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Fuente: elaboracion propia

Validez

El cuestionario se validé por juicio de 03 expertos, especialistas de la casa de

estudios, quienes valoraron la coherencia, relevancia y pertinencia del cuestionario

en concordancia con el objetivo planteado (Anexo N°03).

Confiabilidad

Se desarroll6 con el método Alpha de Cronbach, para cada dimension y para el

cuestionario en global. Para lo cual, previamente se aplicé una prueba piloto a 19

personas. Los resultados del coeficiente Alpha de Cronbach, se interpretaron en

base a los siguientes valores:
Tabla 3

Indicadores de fiabilidad

VALOR INTERPRETACION
0 Nula Fiabilidad
0.01-0.20 Insignificancia fiabilidad
0.21-0.40 Baja fiabilidad
0.41-0.60 Media Fiabilidad
0.61-0.80 Alta fiabilidad
0.81-0.99 Significativa fiabilidad
1 Total, fiabilidad

Fuente: (Maese & Alvarado, 2016)

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la variable 1

Nombre del Instrumento  Cuestionario para medir la variable Gestién del Talento

Humano

Autor Rosado Diaz, Ninoska Natividad
Huamani Rojas, Evelin Maria
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Lugar Callao, Peru

Fecha de aplicacién Marzo, 2022

Objetivo Evaluar la GTH en los servidores de la Municipalidad
de Abancay.

Administrado a Servidores publicos

Tiempo de aplicacion 10 minutos

Tipo de aplicacion Virtual — via Google Forms

Observacion Ninguna

Fuente: Elaboracion propia

Instrumento para medir la variable Compromiso Organizacional

Esta variable se medio6 con la Escala de Meyer y Allen (1991), quienes consideran a
3 componentes: afectivo, continuidad y normativo. Esta escala es un instrumento que
pretende medir los tres tipos diferentes de compromiso organizacional siendo util
para predecir conductas discrecionales en el lugar de trabajo (Rosario, 2002).

Son numerosas las investigaciones realizadas alrededor del mundo acerca el CO, en
su mayoria realizadas en el continente europeo. De las cuales, la mas reconocida y
utilizada en muchos estudios es la escala que de Meyer y Allen, la cual permite
describir y medir el CO de una forma multidimensional, esta conformada por 3

componentes.

Tabla b

Valoracion del cuestionario

CATEGORIZACION CODIFICACION
Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

v W N

Totalmente en acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Validez v confiabilidad

La validez y confiabilidad del instrumento fue comprobada por numerosos autores a
nivel nacional e internacional. Como Zayas & Baez (2016) quienes demostraron la
confiabilidad del instrumento a través de una ronda de expertos que dieron consenso
para su aplicacion en los trabajadores de una distribuidora mayorista en Cuba,
ademas obtuvieron un coeficiente de Cronbach superior a 0.70 con lo que se
considera aceptable la fiabilidad de las escalas del cuestionario.

Asi mismo, un estudio realizado por Betanzos y Paz (2007) se sometid el
cuestionario a validez con 3 jueces, quienes aprobaron su aplicacién en 50 técnicos
espafoles. Se analizo también la fiabilidad de los componentes para comprobar si
cada una de las escalas del compromiso organizacional tienen una consistencia
interna lo suficientemente alta para ser considerado fiable, obteniendo un valor de
0.802, por lo que confirmaron que las tres variables pueden ser consideradas como
aspectos de un mismo constructo y por ende, la escala puede ser utilizado para
medir el compromiso organizacional.

Un estudio realizado en Tacna por Marquez (2020) determino un valor Alpha de
Cronbach de 0.933 para la Escala de Compromiso Organizacional y una opinion
favorable de 03 jueces expertos, por lo que procedieron a aplicar el cuestionario a
297 servidores de su estudio. Otro estudio realizado por Guizado (2018) en Lima en
llego a determinar un coeficiente de confiabilidad del 0.82 aplicando el método de
Alpha de Cronbach.

Tabla 6

Ficha técnica del instrumento para medir la variable 2

Nombre del Instrumento  Escala del Compromiso Organizacional

Autor John Meyer y Natalie Allen (1991)
Adaptado por Rosado Diaz, Ninoska Natividad
Huamani Rojas, Evelin Maria
Lugar Canada
Fecha de aplicacién Marzo, 2022
Objetivo Evaluar el compromiso organizacional de los

servidores de la Municipalidad de Abancay.
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Administrado a Servidores publicos

Tiempo de aplicacion 10 minutos
Tipo de aplicacion Virtual — via Google Forms
Observacion Ninguna

Fuente: Elaboracion propia

3.5 Procedimientos

Este proyecto se ha elaborado luego de un andlisis de diferentes fuentes
bibliogréaficas, a fin de estructurar de mejor manera el contenido del estudio. Para
recabar los datos, se disefi6 el instrumento por dos partes, uno para la variable GTH
y el segundo para la variable CO, este ultimo no fue sometido a un nuevo proceso de
validacion y confiabilidad dada la amplia literatura que sustenta y promueven el uso
de la Escala de Meyer & Allen. Respecto a la seccion que corresponde a la variable
1, dado que fue diseflada por las investigadoras en base a los postulados de
Chiavenato, si requirid6 un proceso de validacion y fiabilidad, siendo necesaria la
aplicacion de una prueba piloto a una muestra conformada por 19 personas.
Después, las investigadoras del estudio acudieron a las instalaciones de la
Municipalidad de Abancay para poner de conocimiento de los funcionarios a cargo
las razones que motivan la realizacién del estudio y solicitar la autorizacion para la
aplicacion de la encuesta, asi mismo se solicitd una base de datos con los correos
institucionales de los servidores que formen parte de la muestra para él envié del
cuestionario convertido y adecuado a formulario en Google Forms. Seguidamente, se
procedio con el envio del link para el llenado del formulario informando ademas los
plazos para enviar sus respuestas. Una vez que se contd con los formularios
correctamente llenados, se procedié con el andlisis estadistico para la discusion de
resultados y presentacion del capitulo final, de esta manera se dio por culminada el

estudio.

3.6 Método de analisis de datos
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Correspondio la aplicacion del estadistico no paramétrico Chi cuadrado, para el
analisis cualitativo de los datos y para la parte correlacional se aplicé la prueba R de

Pearson. La formula para r de Pearson es la siguiente:
Dk )
JZ -0 T -y

Donde:
“X” e “y”: Medias de muestra PROMEDIO (matriz 1) y PROMEDIO (matriz 2).

Asi mismo para procesar los datos, se recurrié al programa estadistico SPSS v. 24,
donde ademas se realiz6 la contrastacion de hipétesis, aplicando Chi cuadrado. Una
vez que estuvieron procesados los datos, se elaboraron las tablas en base a la
comparaciéon de medias y graficos los cuales se basaron en frecuencias y

porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

Durante la ejecucion del estudio se respet6 el derecho de autor citando de forma
correcta y oportuna siempre que corresponda. En lo que respecta al cuestionario
anexo (3), se aseguro el anonimato de los servidores que participaron en el estudio y
colaboraron en el llenado de la encuesta ver anexo 3, ademas previamente fueron
informados en todo lo que respecta a los objetivos del estudio y en la importancia de
su participacion. Dado que existia la probabilidad de respuestas variadas,
inicialmente los investigadores se comprometieron a respetar les opiniones incluso si
no concordaran con la prioridad del estudio, de manera que al finalizar se

presentaron datos acordes a la realidad.
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v RESULTADOS
4.1 Analisis Descriptivos.

Variable

1

Gestion de talento humano

Tabla 7

Niveles de la gestién de talento humano

%

INADECUADO 6 6.3

Gestion de talento REGULAR 69 72.7
humano ADECUADO 20 21.0
Total 95 100.0

Fuente: elaboracion propia

Figura 1

Nivel de gestion del talento humano

Frecuencia

INADECUADO REGULAR ADECUADO
GESTION DE TALENTO HUMANO
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Fuente: elaboracion propia

En la tabla 7 y figura 1 se puede evidenciar que los servidores que laboran en la
Municipalidad de Abancay bajo el régimen CAS presentan un nivel de Gestion de

talento humano inadecuado 6.3%, regular 72.7% y por ultimo 21% adecuado.

Dimensiones de “Gestion de talento humano”

Tabla 8

Dimensiones de la variable - Gestion del talento humano

%

INADECUADO 9 9.5

! REGULAR 50 52.6
INTEGRACION

ADECUADO 36 37.9
Total 95 100.0

%

INADECUADO 9 9.5
A REGULAR 55 57.9

ORGANIZACION

ADECUADO 31 32.6
Total 95 100.0

f %
INADECUADO 15 15.8
REGULAR 52 54.7

RECOMPENSA

ADECUADO 28 29.5
Total 95 100.0

f %
INADECUADO 21 22.1
REGULAR 52 54.7

DESARROLLO

ADECUADO 22 23.2
Total 95 100.0

f %
INADECUADO 21 22.1
3 REGULAR 47 49.5

RETENCION

ADECUADO 27 28.4
Total 95 100.0
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Fuente: elaboracion propia

Figura 2

Dimensién de la variable - Gestién de talento humano

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

RECOMPENSA

Frecuencia

INADECUADO

REGULAR
DESARROLLO

Frecuencia

RETENCION

En la tabla 9 y figura 2 se puede evidenciar que los servidores que laboran en la
Municipalidad de Abancay bajo el régimen CAS presentan una prevalencia de las
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dimensiones de la variable Gestion del talento humano se detallan a continuacion: En
cuanto a la dimensién integracion se observa que el 9.5% es inadecuado, seguido de
un 52.6% y un 37.9% que perciben de forma adecuada. En relacion a la
organizacion: se puede observar que el 9.5% percibe de forma inadecuada, seguido
de un 57.9% de regular y por ultimo un 32.6% de los servidores percibe de forma
adecuada. En la dimension recompensa se puede observar que el 15.8% percibe de
forma inadecuada, seguido de un 54.7% de regular y por ultimo un 29.5% de los
servidores percibe de forma adecuada. En cuanto a las dimensiones de “desarrollo”
se puede observar que el 22.% percibe de forma inadecuada, seguido de un 54.7%
de regular y por ultimo un 23.2% de los servidores percibe de forma adecuada. En la
dimension retencion se observa que el 22.1% percibe de forma inadecuada, el 49.5%
de forma regular y por dltimo el 28.4% de forma adecuada

Variable 2
Compromiso Organizacional

Tabla 9

Niveles de compromiso organizacional

NO OPTIMO 7 7.4

COMPROMISO REGULAR 69 726
ORGANIZACIONAL OPTIMO 19 20.0
Total 95 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Figura 3

Niveles de compromiso organizacional

Frecuencia

NO OPTIMO REGULAR OPTIMO
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 30




En la tabla 9 y figura 3 se puede evidenciar que los servidores que laboran en la

Municipalidad de Abancay presentan un nivel de compromiso organizacional

de

7.4% no optimo, 72.6% (regular) y por ultimo 20% de servidores que perciben de

forma optimo los niveles de compromiso organizacional de la Municipalidad de

Abancay.

Dimensiones de “Compromiso Organizacional”

Tabla 10

Dimensiones de la variable - Compromiso organizacional

%

NO OPTIMO 11 116
COMPONENTE REGULAR o .
AFECTIVO OPTIMO 19 20.0
Total 95 100.0
f %
NO OPTIMO 1 116
COMPONENTE REGULAR %0 02
CONTINUIDAD OPTIMO o4 25.2
Total 95 100.0
f %
NO OPTIMO 7 7.4
COMPONENTE REGULAR o3 00
NORMATIVO OPTIMO o5 26.3
Total 95 100.0

Fuente :Elaboracion Propia
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Figura 4

Dimension de la variable -Compromiso organizacional

Frecuencia

MO OPTIMC

Frecuencia

REGULAR
COMPONENTE AFECTIVO

OPTIMO

MO OPTIMO REGULAR CPTIMO

COMPONENTE CONTINUIDAD

Frecuencia

NO OPTIMO REGULAR
COMPONENTE NORMATIVO

OPTIMO
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En la tabla 10 y figura 4 se puede evidenciar que los servidores que laboran en la
Municipalidad de Abancay bajo el régimen CAS presentan una prevalencia de las
dimensiones de la variable compromiso organizacional que se detallan a
continuacién: En cuanto a la dimensiébn componente afectivo se observa que el
11.6% no optimo, seguido de un 68.4% de regular y un 20% que perciben de forma
optimo. En relacién al componente continuidad: se puede observar que el 11.6%
percibe de forma no optimo, seguido de un 63.2% de regular y por Gltimo un 25.2%
percibe de forma 6ptimo. En la dimensién componente normativo se puede observar
que el 7.4% percibe de forma no optimo, seguido de un 66.3% de regular y por ultimo
un 26.3% de los servidores percibe de optimo.

4.2 Andlisis Inferencial
Criterio para comprobacién de la hipotesis.

= Siel X2e es mayor que el X2, procede aceptar Ha y rechazar Ho.

= Siel X2e es mayor que el X2, procede aceptar la Ho y rechazar Ha.

42.1 Hipotesis General

Ho: No Existe una relacion significativa entre la Gestion Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Con un nivel de significancia de: 0.05
Tablas cruzadas.
Variables Principales

Tabla 11

Gestion talento humano-Compromiso organizacional

, - COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variables principales Total
NO OPTIMO REGULAR OPTIMO

GESTION TALENTO  INADECUADO n 4 4 0 8

33



HUMANO % 4.2% 4.2% 0.0% 8.4%

n 5 50 12 67
REGULAR
% 5.3% 52.6% 12.6% 70.5%
n 0 13 7 20
ADECUADO
% 0.0% 13.7% 7.4% 21.1%
n 9 67 19 95
Total
% 9.5% 70.5% 20.0% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Se puede evidenciar 52.6%(50)presentan un compromiso organizacional regular
ademas de presentar también un nivel regular de gestién de talento humano, seguido
de un 13.7% (13) que presentaba una adecuada gestion de talento humano y un

compromiso organizacion regular .

Tabla 12
Prueba de chi Cuadrado - Hipotesis General

Significacidn asintotica

Valor gl. (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21,4042 4 .000
Razoén de verosimilitud 17.404 4 .002
Asociacion lineal por lineal 12.796 1 .000
N de casos vélidos 95

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,74.

A la interpretacion se puede observar un valor p= 0.000 donde se evidencia < 0.05
por lo tanto se acepta la hipotesis alterna que refiere Existe una relacion significativa
entre la Gestion Talento Humano y el Compromiso Organizacional en los servidores
de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Hipotesis general

| N\

\4 ZONA Aceptacién
Ha Rechazo Ho

ZONA ACEPTACION HO
RECHAZO Ha

XZ 17.408) X2 (21.408) 34




Se evidencia que los valores de X7 (21404) €S mayor que X§(17_404) con un 95% de
confianza y 4 grados de libertad, entonces se rechaza la HO y se acepta la Ha, es
decir que las variables se relacionan entre si. Por consiguiente, se determina que
existe una relacion significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el

Compromiso Organizacional de la Municipalidad de Abancay, 2022.

4.2.2 Hipétesis Especificas.
Hipotesis Especifica 1
Ha: Existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente

afectivo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente

afectivo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Con un nivel de significancia de: 0.05

Variables principal-Dimensién

Tabla 13

Gestion talento humano-Componente afectivo

COMPONENTE AFECTIVO
VARIABLE- DIMENSIION Total
NO OPTIMO REGULAR OPTIMO
5 3 0 8
INADECUADO
% 5.3% 3.2% 0.0% 8.4%
n 8 47 12 67
GESTION DE REGULAR
TALENTO HUMANO % 8.4% 49.5% 12.6% 70.5%
n 0 13 7 20
ADECUADO
% 0.0% 13.7% 7.4% 21.1%
n 13 63 19 95
Total
% 13.7% 66.3% 20.0% 100.0%
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Fuente: elaboracion propia.

Se puede evidenciar 49.5%presentan un compromiso organizacional regular ademas
de presentar también un nivel regular de gestion de talento humano, seguido de un

13.7% que presentaba una adecuada gestion de talento humano.

Tabla 14

Prueba de chi Cuadrado - Hipétesis especifica 1

Significacidn asintética

Valor 9l (bilateral)
Chi-cuadrado de a
Pearson 22,617 4 .000
Razén de verosimilitud 19.764 4 .001
Asomacll_on lineal por 14.507 1 1000
ineal
N de casos validos 95

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,07.
A la interpretacion se puede observar un valor p= 0.000 donde se evidencia <0.05

por lo tanto se acepta la hipotesis alterna que refiere Si existe relacion directa entre
la Gestion Talento Humano y el componente afectivo en los servidores de la
Municipalidad de Abancay, 2022.

Hipotesis especifica 1

N

AN

\ ZONA Aceptacion

Ha Rechazo Ho
ZONA ACEPTACION HO
RECHAZO Ha

=

__E_--

2
Xzz(u.su?) X (22.617)

X2 22.617) X¢ (14.507)
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Se evidencia que los valores de es mayor que con un 95% de
confianza y 4 grados de libertad, entonces se procede a rechazar la Ho y a aceptar la
Ha, es decir que las variables se relacionan. Por consiguiente, se determina que
existe una relacion significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el

componente afectivo de en la Municipalidad de Abancay, 2022.

Hip6tesis Especifica 2
Ha: Existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente
continuidad en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente

continuidad en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Con un nivel de significancia de: 0.05

Tabla 15

Gestion talento humano-Componente continuidad

COMPONENTE CONTINUIDAD

VARIABLE- DIMENSIION Total
NO OPTIMO REGULAR  OPTIMO
n 7 1 0 8
INADECUADO
% 7.4% 1.1% 0.0% 8.4%
o n 5 48 14 67
GESTION DE REGULAR
TALENTO HUMANO % 5.3% 50.5% 14.7% 70.5%
n 0 10 10 20
ADECUADO
% 0.0% 10.5% 10.5% 21.1%
n 12 59 24 95
Total
% 12.6% 62.1% 25.3% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

De un total de 95 servidores entrevistados (100%) se puede evidenciar

50.5%(48)presentan un compromiso organizacional regular ademas de presentar
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también un nivel regular de gestion de talento h

umano, seguido de un 14.7% (14)

gue presentaba un estado regular gestion de talento humano ademas de presentar

un optimo estado del componente continuidad.

Tabla 16

Prueba de Chi Cuadrado — Hipétesis especifica 2

Significacidn asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,8257 4 .000
Razon de verosimilitud 35670 4 .000
Asomamon lineal por 24.768 1 .000
lineal
N de casos validos 95

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,07.

A la interpretacion se puede observar un valor p= 0.000 donde se evidencia < 0.05

por lo tanto se acepta la hipotesis alterna que refiere Si existe relacion directa entre

la Gestion Talento Humano y el componente continuidad en los servidores de la

Municipalidad de Abancay, 2022.

Grafico 7

Hipotesis especifica 2

/AN

N\
N\

ZONA ACEPTACION HO
RECHAZO Ha

{\

ZONA Aceptacién
Ha Rechazo Ho

—+

th(24.768)

2
X2 (48.825)
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Se evidencia que los valores de X§(48.825) es mayor que X,?(24_768) con un 95% de
confianza y 4 grados de libertad, entonces se procede a rechazar la Ho y se acepta
la Ha, es decir que las variables se relacionan. Por consiguiente, se determina que
existe una relacion significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el

componente continuidad de en la Municipalidad de Abancay, 2022.

Hipétesis Especifica 3
Ha: existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente
normativo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente

normativo en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022.

Con un nivel de significancia de: 0.05

Tabla 17

Gestion talento humano-Componente normativo

COMPONENTE NORMATIVO

VARIABLE - DIMENSION X Total
NO OPTIMO REGULAR OPTIMO
4 4 0 8
INADECUADO
% 4.2% 4.2% 0.0% 8.4%
. n 4 44 19 67
GESTION DE REGULAR
TALENTO HUMANO % 4.2% 46.3% 20.0% 70.5%
n 1 13 6 20
ADECUADO
% 1.1% 13.7% 6.3% 21.1%
n 9 61 25 95
Total
% 9.5% 64.2% 26.3% 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Se puede evidenciar 46.3%(44)presentan un componente normativo regular ademas

de presentar también un nivel regular de gestién de talento humano, seguido de un

39



20% (19) que presentaba un estado adecuado de gestion de talento humano

ademdas de presentar un 6ptimo estado del componente normativo

Tabla 18
Prueba de Chi Cuadrado - Hipétesis Especifica 3

Significacidn asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de a
Pearson 18,184 4 001
Razén de verosimilitud 13.143 4 011
Asociacion lineal por
lineal 5.690 1 017
N de casos validos 95

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,74.

A la interpretacion se puede observar un valor p= 0.001 donde se evidencia < 0.05
por lo tanto se acepta la hipotesis alterna que refiere Si existe relacion directa entre
la Gestion Talento Humano y el componente normativo en los servidores de la
Municipalidad de Abancay, 2022.

Hipotesis Especifica 3

N

[ N\

\ ZONA Aceptacion

Ha Rechazo Ho
ZONA ACEPTACION HO
RECHAZO Ha

N

Xt2(13.143) Xez(18.184)

Se evidencia que los valores de X7 4,4, €S mayor que X{3143) con un 95% de
confianza y 4 grados de libertad, de manera que se rechaza la Ho y se acepta la Ha,

es decir que las variables se relacionar. Por consiguiente, se determina que existe
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una relacion significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el componente

normativo de en la Municipalidad de Abancay, 2022.

Vv DISCUSION

La investigacion desarrollada tuvo el objetivo de determinar la relacién entre la
gestion de talento humano y el compromiso organizacional en los servidores de la
municipalidad de Abancay, 2022. Luego de analizar los datos recabados, resultados
y la siguiente hipotesis planteadas se puede evidenciar que, en la hipotesis general
planteada , se observa que los valores son mayores con un 95% de confianzay 4
grados de libertad, entonces se rechaza la Ha y se acepta la Ho, es decir que las
variables se relacionan entre si. Por consiguiente, se determina que existe una
relacion significativa entre la variable Gestion de talento humano y el compromiso
organizacional de la Municipalidad de Abancay, 2022; obteniendo un valor p=0.00.
siendo este valor menor que 0.05. Los resultados obtenidos del objetivo general
después de aplicar el cuestionario a los 95 servidores, respecto a la variable Gestion
de talento humano en su mayor indicador (72.7%) revelo un nivel regular, aunque fue
adecuado para el 20% e inadecuado para el 6.3%. Lo cual se ha contrastado con
Chiavenato (2011) afirma que la Gestion de talento humano requiere una buena
coordinacion con el personal y la dotacién de los recursos materiales que este
necesite para cumplir sus funciones. De manera que es tarea de toda organizacion
lograr una adecuada y coordinada integracion con entre todos los recursos
institucionales (colaboradores, dinero, materiales, entre otros) para que puedan ser

cooperativos entre si, evitando la ocurrencia de conflictos.
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En cuanto a la hipétesis especifica 1, planteada podemos observar un valor p= 0.000
donde se evidencia > 0.05 por lo tanto se acepta la hipotesis nula que refiere Si
existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente continuidad
en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022. con un 95% de confianza y
4 grados de libertad, entonces se procede a rechazar la Ho y a aceptar la Ha, es
decir que las variables se relacionan. Por consiguiente, se determina que existe una
relacién significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el componente
afectivo de en la Municipalidad de Abancay, 2022. Algunos autores como Alles
(2014) afirman que los talentos de los seres humanos son infinitos, de manera que
pueden ser competentes en diversas areas, por lo que se entienda que las
competencias, talentos y capacidades son aspectos que integran un halo de misterio.
Ademas, se debe considerar que las personas podrian tener un talento de
nacimiento por lo que gozan de serie de competencias, mientras que otras van
adquiriendo sus capacidades a lo largo de su vida; por lo que no se puede afirmar
gue el nacer o no con un talento es un factor determinante del éxito de la persona.
En el periodo 2022 en la Municipalidad de Abancay, existio una regular Gestion
Talento Humano lo que conlleva a reflexionar sobre la necesidad de que los
directivos de dicha entidad busquen estrategias para fortalecer o superar sus
deficiencias en cuanto a la Gestion Talento Humano a fin de optimizar la actual
gestion municipal, especialmente en el departamento de RR.HH. En esa misma
linea, Palomino (2019) resalta la necesidad de que se implementen politicas para
lograr el fortalecimiento de la mano de obra eficiente, ademas recomienda coordinar
constantemente con los colaboradores para garantizar la obtencion de mejores
resultados. Ademas, el autor Malkawi (2017) resalta que a mayores oportunidades de

crecimiento para los empleados pueden aumentar su compromiso.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, planteada podemos observar un valor p= 0.000
donde se evidencia > 0.05 por lo tanto se acepta la hipotesis nula que refiere Si
existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente continuidad
en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022, con un 95% de confianza y

4 grados de libertad, entonces se procede a rechazar la Ha y se acepta la Ho, es
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decir que las variables se relacionan. Por consiguiente, se determina que existe una
relacion significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el componente
continuidad de en la Municipalidad de Abancay, 2022. Estos resultados, nos llevan a
mencionar lo sostenido por Gémez (2017) en la base tedrica, quien afirma que un
colaborador comprometido con su organizacién, es aquel que ha forjado un lazo
emocional con esta, por lo que contribuird significativamente al éxito y
posicionamiento. Ademas, el autor destaca que entre las principales ventajas de
lograr el compromiso en el trabajador se encuentran: un menor ausentismo, mayor
lealtad en los clientes, equipos sinérgicos, incremento de los ingresos y retencion de
talento, en otras palabras, un trabajador comprometido representa un alto valor en la

productividad de la organizacion.

Pese a que el nivel de Compromiso Organizacional de los servidores sometidos a
investigacion se encuentra en un nivel considerable, al no ser optimo, evidencia la
existencia de brechas que deberian ser mejoradas con prontitud, actividad que
corresponde a los administrativos a cargo del area de recursos humanos, siendo
ademas una oportunidad para que estos demuestren sus capacidades vy
competencias profesionales. Este panorama se compara con estudios del ambito
internacional, como el de Mohanmad et al (2020) donde demostraron que el
Compromiso Organizacional impacta directamente en el desempefio de los
colaboradores, la permanencia efectiva y el compromiso normativo, también se
demostré que estos dos Ultimos tienen un importante rol como mediadores; asi
mismo demostraron que el liderazgo transformacional es una variable moderadora

con efecto en la Gestion Talento Humano.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, planteada podemos observar un valor p= 0.001
donde se evidencia > 0.05 por lo tanto se acepta la hipétesis nula que refiere Si
existe relacion directa entre la Gestion Talento Humano y el componente normativo
en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022. con un 95% de confianza y
4 grados de libertad, de manera que se rechaza la Ha y se acepta la Ho, es decir que

las variables se relacionar. Por consiguiente, se determina que existe una relacion
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significativa entre la variable Gestion Talento Humano y el componente normativo de

en la Municipalidad de Abancay, 2022.

Pese a que el nivel de Compromiso Organizacional de los servidores sometidos a
investigacion se encuentra en un nivel considerable, al no ser optimo, evidencia la
existencia de brechas que deberian ser mejoradas con prontitud, actividad que
corresponde a los administrativos a cargo del area de recursos humanos, siendo
ademas una oportunidad para que estos demuestren sus capacidades y
competencias profesionales. Este panorama se compara con estudios del dmbito
internacional, como el de Mohanmad et al (2020) donde demostraron que el
Compromiso Organizacional impacta directamente en el desempefio de Ilos
colaboradores, la permanencia efectiva y el compromiso normativo, también se
demostré que estos dos Ultimos tienen un importante rol como mediadores; asi
mismo demostraron que el liderazgo transformacional es una variable moderadora

con efecto en la Gestioén Talento Humano.

En el ambito nacional, se puede realizar una comparacién con los resultados de
Talavera (2020) los cuales fueron similares a los obtenidos en esta investigacion,
pues el autor arribo en que existe relacion directa entre la Gestién Talento Humano y
el Compromiso Organizacional; lo que ademas concuerda con los hallazgos de
Flores (2016) donde reportdé una correlacion positiva entre las dos variables en una
poblacién con caracteristicas similares, pues estudio a colaboradores de una

Municipalidad.

Asi mismo, el estudio Choquecahuna y Picona (2018) concluy6 que la finalidad de la
Gestion Talento Humano es lograr el mayor valor posible para la organizacion, con
actividades aptas para todo tipo de situacion las cuales implican un mayor
conocimiento y las capacidades necesarias para lograr superar con éxito un
problema o adversidad. Mientras que, Riveros (2019) sefala que la Gestion Talento
Humano deberia estar enfocada a identificar en los colaboradores las capacidades
productivas que la organizacion requiere. Dicho esto, se entiende que el éxito de una

compafiia serd posible siempre que esta sea administrada de forma adecuada y que
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se cuente con personal comprometido, que esté dispuesto a poner su mayor
esfuerzo y utilizar eficientemente los recursos para conseguir los objetivos
planteados; ademas es fundamental que exista una buena comunicacion directivo —

colaborador para evitar sesgos durante la trasmisién de los requerimientos.

VI. CONCLUSIONES

Primero: Se determind con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia
5% que, existe un nivel de relacion significativa entre la Gestion Talento Humano y el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de
Abancay, 2022. Ademas, lo que podemos sefialar que existe un nivel significacion p=

0.000 siendo este menor a 0.05 entre las dos variables.

Segundo: Se determin6 con un nivel de confianza del 95% vy nivel de significancia
5% que, existe un nivel de relacion significativa entre la Gestion Talento Humano y el
compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad de Abancay, 2022.
Ademas, lo que podemos sefialar que existe un nivel significacion de p= 0.000

siendo este valor menor a 0.05 entre las variables contrastadas.

Tercero: Se determind con un nivel de confianza del 95% y nivel de significancia
5%q que, es posible afirmar que existe una relacion significativa entre la Gestion
Talento Humano y el compromiso de continuidad de los servidores de la
municipalidad de Abancay, 2022. Sefialar también que existe un nivel significacion p=

0.000 siendo este valor menor a 0.05 entre las variables.

Cuarto: Se determind con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia

5% que, existe un nivel de relacién significativa entre la Gestién Talento Humano y el
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compromiso normativo de los servidores de la municipalidad de Abancay, 2022.

Ademas, se sefiala que existe un nivel significacion p= 0.01 siendo este valor menor

a 0.05 entre las dos variables estudiadas.

Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los gestores de la Municipalidad Provincial de Abancay
propiciar las condiciones necesarias para contar con colaboradores
competitivos, por lo que es fundamental que prime la gestion meritocracia,
evitando contratar por politica partidaria; si lo que se busca es que el servidor
municipal se comprometa verdaderamente con la entidad debido a que los
principales pilares de toda organizacion, destaca la gestion del talento
humano, pues permite lograr una consolidacion del performance deseado que
en el caso de la municipalidad es ofrecer un valor al ciudadano. Por lo que se
recomienda a los gestores y tomadores de decisiones de la municipalidad
provincia de Abancay

Se recomienda al area de recursos humanos de la Municipalidad Provincial
de Abancay promover una politica de continuidad y estabilidad para los
colaboradores, sobre todo de aquellos que pertenecen a las areas
estratégicas o quienes hayan demostrado contar con las competencias para
contribuir a mejorar la gestion; hecho de que cada gobierno manifieste el
propdsito de renovar la politica de gestion, esto lamentablemente no garantiza

la calidad de gestion que se espera al brindar los servicios al ciudadano.
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e Se recomienda al area de formacidon profesional y/o capacitacion de la
Municipalidad provincial de Abancay para que ademas de que el personal
conozca sus funciones se esfuerce en perfeccionar su desempefio, de
manera que sera posible garantizar el compromiso normativo del colaborador
para con la entidad, para que los gobiernos municipales cuentan con un
marco normativo, que también contempla los derechos y obligaciones
primordiales del servidor municipal para generar una eficiente gestion de los
mismo. De manera que seria recomendable, tomando como base dicho
marco normativo, disefiar y promover un plan de capacitacion.

e Se recomienda al servidor publico buscar superar sus expectativas en cuanto
a la satisfaccion personal y profesional que le generan las actividades que le

han sido asignadas en su puesto de trabajo.
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ANEXOS

Anexo N°01: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala e indice
Problema general Objetivo General Integracion e Reclutamiento 12,34
Hipoétesis General Seleccion Escala
¢ Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe — — ordinal
gestion del talento humano y | entre la gestion del talento humano | Existe relaciéon directa entre la Organizacion ¢ Disefio c_iel puesto 56,7
el compromiso | y el compromiso organizacional en | gestién del talento humano y el * Evaluacion del Niveles:
organizacional en los | los servidores de la Municipalidad | compromiso organizacional en desempefio Politémica
servidores de la | de Abancay, 2022. los servidores de la Recompensas ¢ Remuneracion 89,10, 11
Municipalidad de Abancay, Municipalidad de  Abancay, e Prestaciones Escala de Likert:
20227 Objetivos Especificos 2022. sociales 1: Nunca
e Incentivos 2: Casi nunca
Problemas Especificos o Determinar la relacién que existe | Hipotesis Especificas Desarrollo e Formacion 12,13,14,15 | 3:Aveces
entre la gestion del talento o Oportunidad de 4: Casi siempre
e (Qué relacion  existe humano y el componente afectivo | ® EXiste relacion directa entre la crecimiento 5: Siempre
entre la gestion del en los servidores de la gestion del talento humano y o Administracion
talento  humano y el Municipalidad de Abancay, 2022. el componente afectivo en los del conocimiento
componente afectivo en | e Determinar la relacién que existe servidores de la Municipalidad Retencién o Seguridad y salud | 16,17, 18,19,
los servidores de la entre la gestion del talento de Abancay, 2022. e Calidad de vida 20
Municipalidad de humano y el componente de | ® EXiste relacion directa entre la «_Interrelaciones
Abancay, 20227 continuidad en los servidores de gestion del talento humano y Variable 2: Compromiso Organizacional
e ;Qué relacion  existe la Municipalidad de Abancay, el componente de continuidad
entre la gestion del 2022. en los servidores de la Componente e Vinculacion 21,22,23 Escala
talento humano y el | e Determinar la relacion que existe Municipalidad de Abancay, afectivo o Identificacion 24,25,26 ordinal
componente de entre la gestion del talento 2022. e Integracion Niveles:
continuidad  en  los humano y el componente | * EXiste relacion directa entre la e Pertenencia Politomica
servidores de la normativo en los servidores de la glestlon del ta:lento hur:_lano Y [ Componentede | » Necesidad 27.28.29, Escala de Likert:
Municipalidad de Municipalidad de Abancay, 2022. €l componente normativo én continuidad o Incertidumbre 30,31,32 1: Totalmente en
Abancay, 20227 los  servidores de la Vinculacié desacuerdo
e ;Qué relacion  existe Municipalidad de Abancay, * Vinculacion 2: En desacuerdo
entre la gestién del 2022. b Opqonef 3:Nien
talento humano y el Componente * Obligacion 33,34,35, desacuerdo ni de
componente normativo en normativo ¢ Lealtad 36,37,38 acuerdo
los servidores de la » Compromiso 4: De acuerdo
Municipalidad de e Culpa 5: Totalmente de
Abancay, 2022? acuerdo
Tipo y disefio de Poblacién y muestra Técnicas e Instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
Métod(_): Hipotético Pob[apién: Servidores de la Va’lria'ble 1 - Microsoft Office: Excel
Deductivo Municipalidad de Abancay, | Técnica: Encuesta o
Enfoque: Cuantitativo contratados bajo la modalidad CAS | Instrumento: Cuestionario - Programa estadistico SPSS 24
Tipo: Aplicado (D.L. N°1057) y locacién de | elaborado por el investigador - Andlisis correlacional: Rho de Spearman
Nivel: Correlacional servicios Variable 2
Disefio: No experimental Muestreo probabilistico aleatorio | Técnica: Encuesta
Transversal simple Instrumento: Escala de

Tamafio de Muestra: 95 servidores

Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen.
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Anexo N°02: Operacionalizacion de la variable 1 “Gestion del talento humano”

DEFINICION DEFINICION : ESCALAE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | INSTRUMENTO INDICA
VARIABLE
Es el conjunto | Esta variable se | 1. INTEGRACION | ¢ Reclutamiento 1,234 Escala
integral de | medird a través | Proceso para incluir a | o Seleccidn ordinal
actividades como | de un | Nuevas personas en la
Variable 1; | 'ntegrar, organizar, | ., astionario organizacion , : Niveles:
recompensar, elaborado en 2. ORGANIZACION | e Disefio del 56,7 Politémica
< desarrollar, retener y Disefio de las puesto ; ;
GESTION evaluar a las base a 5 de los actividades que  se | ¢ Evaluacién del .Cugstlonano
DEL personas. Estd a 6 procesos _d,e la | realizaran en 2 | desempefio dl_senad_o por el E_scala de
TALENTO cargo de | Administracion empresa, para orientar y investigador Likert:
HUMANO | especialistas y | de Recursos | acompafiar al 1: Nunca
administradores, humanos colaborador en  su 2: Casi
dado que tiene por | propuesto  por desempefio. . nunca
obi : . 3. RECOMPENSAS | ¢« Remuneracién 8,9,10, )
jeto  proporcionar | Chiavenato - . . 3: A veces
habilidad ? Proceso para incentivar | e Prestaciones 11 .
abilidades Y1 (2009, p4g. 15) | a las personas y para i 4: Casi
competitividad a la ; sociales ;

N satisfacer SUS | o |ncentivos siempre
organizacién para la necesidades individuales 5: Siempre
construccion de mas elevadas. ° '
talentos por medio de 4. DESARROLLO | ¢ Formacion 12,13,
un conjunto integrado Proceso de capacitar e | ¢ Oportunidad de 14, 15
de procesos, y que incrementar el desarrollo crecimiento
cuida al capital profesional y personal. o Administracion
humano ~ de g IS‘S ] del conocimiento
°f9a”'zac'|°”els’ a t° 5. RETENCION | « Seguridad y 16,17,
que es €l elemento Proceso para crear las salud 18,19,
fundamental de su condiciones ambientales | ¢ Calidad de vida 20

capital intelectual y la
base de su éxito.
(Chiavenato, 2009,

pag. 9)

y psicoldgicas
satisfactorias para las
actividades de las
personas

¢ Interrelaciones
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ANEXO 2-B Operacionalizacion de la variable 2 “Compromiso Organizacional”

DEFINICION DEFINICION Nro. ESCALAE
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO INDICA
Es el grado en | Para medir la| 1. COMPONENTE | e Vinculacion 21,22,23 Escala
el que un|variable AFECTIVO e Identificacion | 24,25,26 ordinal
colaborador  se compromiso Orientacion  afectiva | e Integracion
Variable 2: identifica_con 1a | 5rganizacional ?r‘;‘f)aja dorSienr:gcia l‘i{ * Pertenencia Niveles:
organizacion . L
iy segui¥ se utilizard 1a | organizacion. . Politémica
COMPROMISO participando escala Escala de
ORGANIZACIONAL | o tivamente en | Propuesta  por compromiso Esgala de
ella. Este | Meyer & Allen 2 COMPONENTE | « Necesidad 27,28,29, | organizacional Likert:
compromiso es | (1991) quienes DE e Incertidumbre | 30,31,32 de Allen'y 1:
habitualmente argumentan que | CONTINUIDAD | e Vinculacién Meyer (1991) | Totalmente
mas fuerte entre | el  compromiso | Grado en que el | Opciones en
los es como un | trabajador percibe que desacuerdo
colaboradores estado debe permanecer en la 2: En
con psicolégico organizacion. desacuerdo
méas afios de compuesto por 3 _ 3: Nien
servicio, aquellos 3. COMPONENTE | e Obligacion 33,34,35, desacuerdo
que han | cOmponentes NORMATIVO | o Lealtad 36,37,38 ni de
experimentado sepqrables QU | Grado en que el | ¢« Compromiso acuerdo
éxito personal en | reflejan un | trabajador siente, una |  Culpa 4 De
la empresa vy deseo, una | obligacion de caréacter acuerdo
quienes trabajan | necesidad y una | moral de pertenecer y 5
en un grupo de | obligacion  de | PMANEEE €N la Totalmente
colaboradores mantener el 9 de acuerdo

comprometidos.
(Davis &
Newstrom, 2000)

empleo en una
organizacion.
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Anexo N°03:
Instrumento de Recoleccién de datos

CUESTIONARIO

Estimado participante:

Agradeciendo de forma anticipada su colaboracién en el presente estudio titulado: “Gestion

del

talento humano y compromiso organizacional en

los servidores de

la

Municipalidad de Abancay, 2022”. Para lo cual le solicitamos responder a las siguientes
interrogantes y afirmaciones, marcando la alternativa que se adecue a su criterio

Variable 1 Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
Variable 2 Totalmente en En Ni desacuerdo ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS ESCALA DE
VALORACION
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO 1[2]3]4]5
Dimensién 1: Integracién
1. | Con motivo de las convocatorias de personal, la MPA publica en su
pagina web, portales de empleo, redes sociales u otro medio de
comunicacion.
2. | Durante el proceso de seleccién en la MPA prima la imparcialidad y
el criterio por competencias, cifiéendose al perfil del puesto disefiado.
3. | Considera que el perfil del personal que labora en la MPA
corresponde al puesto que ocupa.
4. | Considera que el personal que labora en la MPA fue contratado tras
superar un proceso de seleccion.
Dimensioén 2: Organizacion
5. | El colaborador recibe un induccion y especificacién de sus funciones
en cuanto es incorporado a su puesto de trabajo.
6. | Las funciones que cumple el personal estdn sujetas al MOF
institucional.
7. | El jefe inmediato evalla el desempefio del personal a su cargo.
Dimensién 3: Recompensas
8. | El pago de remuneraciones se realiza de forma oportuna.
9. | Laremuneracion que usted percibe es proporcional a su esfuerzo.
10.| La MPA reconoce y paga las prestaciones sociales que le
corresponden a sus colaboradores.
11. | Cuando corresponde, la MPA lo reconoce en el cuadro de méritos o
lo recompensa con bonos excepcionales.
Dimensién 4. Desarrollo
12.| Se realizan capacitaciones para la optimizacion del desempefio.
13. | Su jefe inmediato tiene interés por potenciar sus fortalezas.
14.| La MPA le brinda oportunidad de acceder al proceso de linea de
carrera.
15. | Siente que en la MPA valoran al personal innovador, con creatividad
y pensamiento critico.
Dimensién 5: Retencién
16. | Las condiciones de trabajo son adecuadas en lo que respecta a la | [ 1 ]
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salud y seguridad.

17.| En la MPA se realizan capaciones sobre medidas para disminuir los
factores de riesgo laboral.

18. | La MPA demuestra interés porque el personal lleve una 6ptima
calidad de vida personal y laboral.

19. | El clima laboral en la MPA es agradable

20. | La MPA promueve eventos de integracion en ocasiones especiales
o fechas coyunturales

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimensién 1. Componente afectivo

21.| Sentiria mucha felicidad si permaneciera durante el resto de mi vida
profesional en esta entidad

22.| Verdaderamente siento los problemas de la municipalidad como
mios

23. | No percibo un fuerte sentido de pertenencia hacia la municipalidad

24. | No siento una unién emocional a la municipalidad

25. | No siento que formo parte de una familia en la municipalidad

26. | La municipalidad tiene un gran significado personal para mi

Dimensién 2: Componente de Continuidad

27. | Continuar laborando en la municipalidad refleja una necesidad y un
deseo para mi

28. | Para mi es complicado renunciar a la municipalidad ahora, aun si
sentiria el deseo de hacerlo

29.| Gran parte de mi vida resultaria afectada si tomara la decision de
dejar de laborar en la municipalidad

30. | Siento que las opciones de trabajo son limitadas, si considerara
dejar de laborar en la municipalidad

31.| Si no hubiera puesto tanto de mi en la municipalidad, podria
considerar trabajar en otra organizacién.

32.| EI desempleo a causa de la escasez de otras alternativas
disponibles seria una consecuencia negativa si dejara de trabajar en
la municipalidad.

Dimensién 3: Componente Normativo

33.| No siento obligacién alguna por continuar trabajando en la
municipalidad

34. | Aun representard un beneficio para mi, siento que estaria mal dejar
la municipalidad ahora

35. | Sentiria culpa si dejo la municipalidad ahora

36. | La municipalidad merece mi lealtad

37. | No abandonaria la municipalidad ahora porque siento una obligacién
con mis comparieros de trabajo

38. | Siento que le debo mucho a la municipalidad
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Anexo N°04: Formato de Validaciéon de instrumento

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo del estudio:

Nombre del Juez Experto:

ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcién: Evaluacion Corregir los
Evaluar (SI - NO) siguientes Items
1. Claridad Los items se han elaborado utilizando un

lenguaje adecuado

2. Objetividad

Los items expresan aspectos observables

3. Conveniencia

Los items son acordes al tema objeto de
estudio

4. Organizacion

En el cuestionario se aprecia una
sintactica y l6gica

5. Suficiencia

Los items del cuestionario consideran
todos los indicadores en calidad vy
cantidad

6. Intencionalidad

Los items del instrumento son adecuados
para la medicion de los indicadores de las
variables

7. Consistencia

Los items se basan en aspectos tedéricos
del tema objeto de estudio.

8. Coherencia

Se aprecia una relacion entre los items
del cuestionario y los indicadores

9. Estructura

El instrumento tiene una estructura que
permite responde los items formulados

10. Pertinencia

El cuestionario disefiado es oportuno y
(til para el estudio

OBSERVACIONES GENERALES

Nombre:

No. DNI:
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Juicio de expertos N° 01

CARTA DE PRESENTACION

Dr.: RAFAEL ARTURO LOPEZ LANDAURO
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en
la sede Lima Callao requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a

usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacioalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

\Firma
NINOSKA ROSADO DIAZ.
DMI N°72169920
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1.4 Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Gestion del Talento humano

Definicion conceptual: Se refiere al conjunto de actividades ejecutadas para la
integracién, organizacion, recompensa, desarrollo, retencion y evaluacion de los
colaboradores. Esta a cargo de especialistas y administradores, dado que son quienes
podran proveer las habilidades y la competitividad para que se construyan los talentos
dentro de la organizacion, mediante un proceso integrado que busca cuidar el capital
humano, que es considerado la base del éxito de la empresa pues es el principal
elemento del capital intelectual. (Chiavenato, 2009, pag. 9)

Definiciéon operacional: Esta variable se medira utilizando un cuestionario elaborado
en base a 5 dimensiones, las cuales representan el proceso propuesto por Chiavenato
para la gestion del personal (2009, pag. 15) sin considerar el ultimo proceso. En total
la seccion correspondiente a esta variable esta conformada por 20 items.

Para la variable 1 se trabajaran con 5 dimensiones, estas son la integracion que se
cuantificara con 2 indicadores, la dimension organizacion que cuentan con 2
indicadores, la tercera son las recompensas que comprende 3 indicadores, la cuarta
dimension es el desarrollo el cual sera medido con 3 indicadores vy, finalmente la

dimensién retencion integrada por 3 indicadores.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Grado de identificacion del colaborador para con la empresa
y el deseo por participar de forma activa en la misma. Habitualmente, el compromiso
es mayor en el personal con mas tiempo de servicio, quienes trabajan con compafieros
comprometidos y en aquellos han logrado desarrollarse en la comparniia (Davis &
Newstrom, 2000). Por su parte, Meyer & Allen (1991) definieron al CO como la relacién
empresa — colaborador mediado por un estado psicolégico, que incluso llegar a influir
en la decision de permanecer en la misma.

Definicion operacional: Esta variable se medira utilizando la escala Propuesta por
Meyer & Allen (1991) quienes argumentan que el CO es un estado psiquico que tiene
3 componentes separables que reflejan el deseo, la necesidad y la obligacion de
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mantener el empleo en la empresa. Esta seccion esta conformada por un total de 18
items.

Esta variable comprende 3 dimensiones con un total de 10 indicadores, la primera
dimension componente afectivo que se medira con 4 indicadores, la segunda el
componente de continuidad con un total de 3 indicadores y, la Ultima dimension el
componente normativo el cual sera cuantificado con 3 indicadores.

En el caso de ambas variables |la escala de medicién es de intervalo, dado que su
utilidad estadistica radica en que permite asignar valores numéricos a mediciones
arbitrarias como las opiniones, lo cual coindice con el objeto de esta investigacion.
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Anexo N°04: Formato de Validacién de instrumento
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES

Titulo del estudio: “Gestion del talento humano y compromiso organizacional en los
servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022"

MNombre del Juez Experto: RAFAEL ARTURO LOPEZ LANDAURO

II. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion Corregir los
Evaluar (Sl - NO) siguientes items
1. Claridad Los items se han elaborade utilizando un S|
lenguaje adecuado
2. Objetividad Los items expresan aspectos observables 5|
4 Comveniancia Los |tlems son acordes al tema objeto de S|
estudio
N En el cuestionario se aprecia una
4. Organizacion sintactica y l6gica =1
5 Suficiencia Los items del cuestionaric consideran S|
’ todos los indicadores en calidad v cantidad
Los items del instrumento son adecuados
6. Intencionalidad | para la medicidn de los indicadores de las ]
variables
7 Consistencia Los items se basan en aspectos tecdricos 5|
’ del tema objeto de estudio.
8. Coherencia Se aprecia una rel:slclgn entre los items del S|
cuestionario y los indicadores
El instrumento tiene una estructura que
9. Estructura permite responde los items formulados Sl
10. Pertinencia El cuestionario disefiado es oportuno y Gtil S|

para el estudio

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Suficiencia Proba

1%
Mombre: Rafael Arturo Lépez Landauro

Mo. DNI: 08273208
CLAD: 32611
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Juicio de experto No 02

CARTA DE PRESENTACION

Dr: LUIS DIOS
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en
la sede Lima Callao requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: "Gestion del talento humano vy
compromiso organizacional en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022"
y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a

usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definicicnas conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacioalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

| \Firma
NINOSKA ROSADO DIAZ.
DNI N*72169820
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411 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del Talento humano

Definiciéon conceptual: Se refiere al conjunto de actividades ejecutadas para la
integracion, organizacion, recompensa, desarrollo, retencidn y evaluacion de los
colaboradores. Esta a cargo de especialistas y administradores, dado que son quienes
podran proveer las habilidades y la competitividad para que se construyan los talentos
dentro de la organizacion, mediante un proceso integrado que busca cuidar el capital
humano, que es considerado la base del éxito de la empresa pues es el principal
elemento del capital intelectual. (Chiavenato, 2009, pag. 9)

Definicion operacional: Esta variable se medira utilizando un cuestionario elaborado
en base a 5 dimensiones, las cuales representan el proceso propuesto por Chiavenato
para la gestion del personal (2009, pag. 15) sin considerar el Ultimo proceso. En total
la seccion correspondiente a esta variable esta conformada por 20 items.

Para la variable 1 se trabajaran con 5 dimensiones, estas son la integracion que se
cuantificara con 2 indicadores, la dimensién organizacion que cuentan con 2
indicadores, la tercera son las recompensas que comprende 3 indicadores, la cuarta
dimension es el desarrollo el cual sera medido con 3 indicadores y, finalmente la
dimensian retencidn integrada por 3 indicadores.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Grado de identificacion del colaborador para con la empresa
y el deseo por participar de forma activa en la misma. Habitualmente, el compromiso
es mayor en el personal con mas tiempo de servicio, quienes trabajan con compafieros
comprometidos y en aquellos han logrado desarrollarse en la compafiia (Davis &
Newstrom, 2000). Por su parte, Meyer & Allen (1991) definieron al CO como la relacion
empresa — colaborador mediado por un estado psicologico, que incluso llegar a influir
en la decision de permanecer en la misma.

Definicion operacional: Esta variable se medira utilizando la escala Propuesta por
Meyer & Allen (1991) quienes argumentan que el CO es un estado psiquico que tiene
3 componentes separables que reflejan el deseo, la necesidad y la obligacion de
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mantener el empleo en la empresa. Esta seccion esta conformada por un total de 18
items.

Esta variable comprende 3 dimensiones cen un total de 10 indicadores, la primera
dimension componente afectivo que se medira con 4 indicadores, la segunda el
componente de continuidad con un total de 3 indicadores vy, la dltima dimension el
componente normativo el cual sera cuantificado con 3 indicadores.

En el caso de ambas variables |a escala de medicion es de intervalo, dado que su
utilidad estadistica radica en que permite asignar valores numéricos a mediciones

arbitrarias como las opiniones, lo cual coindice con &l objeto de esta investigacion.
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Anexo N°04: Formato de Validacion de instrumento ]
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

Titulo del estudio: Licenciado en Administracian
Mombre del Juez Experto: Dios Zarate Luis Enrique

II.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion Corregir los
Evaluar (51— NO) siguientes ltems
1. Claridad Los items se han elaborado utilizando un i
lenguaje adecuado
2. Objetividad Los items expresan aspectos observables sl
N Los items son acordes al tema objeto de si
3. Conveniencia .
estudio
. En el cuestionario se aprecia una si
4. Organizacién PP .
sintactica y légica
5 Suficiencia Los items del cuestionario consideran sl
) todos los indicadores en calidad y cantidad
Los items del instrumento son adecuados si
6. Intencionalidad | para la medicién de los indicadores de las
variables
. , Los items se basan en aspectos tedricos si
7. Consistencia . :
del tema objeto de estudio.
. Se aprecia una relacion entre los items del sl
8. Coherencia . . C
cuestionario v los indicadores
El instrumento tiene una estructura que si
9. Estructura . .
permite responde los items formulados
El cuestionario disefiado es oportuno y Util si

10. Pertinencia

para el estudio

. OBSERVACIONES GENERALES

MNombre: Dios Zarate Luis Enrique
Mo. DNI: 07909441
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Juicio de experto No 03

CARTA DE PRESENTACION

Dra.: Eliana Pérez
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en
la sede Lima Callao requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacian
necesaria para poder desarrollar mi investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: "Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en los servidores de la Municipalidad de Abancay, 2022"
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién|de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

\Firma
NINOSKA ROSADO DIAZ.
DNI N*72169920
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Anexo N°04: Formato de Validacion de instrumento

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|.  DATOS GENERALES

Titulo del estudio:
Mombre del Juez Experto:

Il.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripcion: Evaluacion Corregir los
Evaluar {8l - NO) siguientes items
1. Claridad Los items se han elaborado utilizando un gl
lenguaje adecuado
2. Objetividad Los items exprasan aspectos observables sl
N Los items son acordes al tema objeto de sl
3. Conveniencia .
estudio
. En el cuestionaric se aprecia una sl
4. Organizacién e .
sintactica y légica
5 Suficiencia Los items del cuestionario consideran sl
) todos los indicadores en calidad v cantidad
Los items del instrumente son adecuados sl
6. Intencionalidad | para la medicién de los indicadores de las
variables
. . Los items se basan en aspectos tedricos sl
7. Consistencia : :
del tema objeto de estudio.
. Se aprecia una relacidn entre los items del sl
8. Coherencia . . -
cuestionario v los indicadores
El instrumento tiene una estructura gque sl
9. Estructura : .
permite responde los items formulados
El cuestionario disefiado es oportuno y util sl

10. Pertinencia

para el estudio

. OBSERVACIONES GENERALES

- {
(e ¥ it
= !{"z"‘r erniy )

Mombre: Eliana Pérez Ruibal R.
MNo. DNI: 15427987
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