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RESUMEN

La investigacién titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”.

Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el compromiso

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

El disefio de investigacion corresponde a no experimental, transversal, correlacional. La
muestra de estudio estuvo conformada por 60 usuarios Los instrumentos de recoleccion de
datos utilizados fueron: el cuestionario sobre Gestion Del Talento humano el compromiso

organizacional, se utilizo la escala de Likert

Se determind que existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano y el

compromiso laboral siendo el grado de correlacion positivo y alto (0.899).

Las conclusiones a las que se llego con la investigacion es que existe relacion significativa
entre la Gestion del Talento Humano el compromiso laboral 1 del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca.

Palabras clave: Gestion Del Talento Humano y Compromiso laboral
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ABSTRACT

The investigation entitled "MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND LABOR
COMMITMENT IN THE PROVINCIAL MUNICIPALITY OF BARRANCA 2019".
Determine how the management of human talent is related to the work commitment of the
staff of the Provincial Municipality of Barranca 2019.

The research design corresponds to non-experimental, cross-sectional, correlational. The
study sample consisted of 60 users The data collection instruments used were: the
questionnaire on Human Talent Management, organizational commitment, the Likert scale

was used

It was determined that there is a significant relationship between Human Talent Management
and work commitment, the degree of correlation being positive and high (0.899).

The conclusions reached with the research is that there is a significant relationship between
Human Talent Management and the work commitment of the personnel of the Provincial

Municipality of Barranca.

Keywords: Human Talent Management and Work commitment



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene por finalidad determinar de qué manera la Gestion del
Talento Humano se relaciona con el compromiso laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Barranca 2019

Para la presentacion de lo investigado se ha tomado en cuenta el tipo de investigacion, su
enfoque cuantitativo, dividiéndose en capitulos conformados en el siguiente orden:

El primer capitulo, corresponde a la descripcion de la realidad problematica,. También se
han formulado los problemas de investigacion para lo cual se hizo un estudio exhaustivo de
las dimensiones que corresponden a las variables de estudio y poder desarrollarlas en
relacion a las mismas, se redactaron los objetivos de investigacion, la justificacion de la

investigacion, la delimitacion del estudio, y la viabilidad de la misma.

El segundo capitulo, corresponde a la realizacion de los antecedentes de la investigacion
tanto a nivel nacional como internacional donde se ha comprobado que esta es una
problematica que no solo se vive a nivel local, sino que en muchos lugares de nuestro pais y
en el exterior se ha vuelto una preocupacion latente. También se incluyen en este capitulo,
las bases teoricas, la definicion de los términos bésicos, el planteamiento de las hipdtesis de
investigacion la Operacionalizacion de las variables, con sus respectivas dimensiones e

indicadores.

El tercer capitulo, se considera el disefio de investigacion, asi como la presentacion de la
poblacion y muestra de estudio, las técnicas de recoleccion de datos que se han utilizado
para aplicar a la muestra de estudio y las técnicas de procesamiento de informacion que
explican que pasos se van a seguir para obtener los resultados preliminares de la

investigacion.

El cuarto capitulo, que corresponde a la presentacion de los resultados, incluye tablas y
figuras que corresponden a los resultados obtenidos a través del procesamiento de los datos
con la otra y las figuras a manera de grafico de barras. Asimismo, se incluye la contrastacion
de hipdtesis que permite arribar a las primeras conclusiones de la investigacion.

El quinto capitulo, que corresponde a la discusion de los resultados corresponde a explicar

en primer lugar os resultados a los que se ha llegado con la presente investigacion y luego

xi



se presenta la contrastacion de resultados de la presente investigacion con otras que se han
consignado en los antecedentes y que en sus resultados o en el procedimiento se asemejan a

la actual.

El sexto capitulo que corresponde a la presentacion de las conclusiones a las que se arribo

con la aplicacion de los estadisticos correspondientes y las recomendaciones

Asimismo, se indican las referencias clasificadas en referencias documentales,
bibliograficas, hemerograficas y electronicas con las cuales se elabord la parte tedrica de la
investigacion. Asimismo los anexos conformados por la matriz de consistencia, los

instrumentos de recoleccion de datos.
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1.1

CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En la presente investigacion titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
COMPROMISO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
BARRANCA 2019”. Se da a conocer como se desarrolla la Gestion del Talento
Humano en la Municipalidad y cémo se relaciona con el compromiso laboral de
los trabajadores;

La gestion del recursos humano en las instituciones publicas se caracterizan entre
otras por la falta de planificacion y direccion coherente, distintos regimenes
laborales con diferentes reglas de juego, abuso de contrataciones temporales,
distorsion del sistema de remuneraciones, alta dispersion normativa,
incumplimiento del principio de mérito regulado en diversas normas, existiendo
por ello un caos en la gestion de los recursos humanos. Asimismo, el ingreso a la
Administracion Publica se produce en la mayoria de los casos por criterios
discrecionales; concursos fraguados con perfiles disefiados ‘a la medida’ En tanto
que, los ascensos de los servidores publicos se dan por “antigiiedad” o el nimero
de capacitaciones y formacidon no se toman en cuenta las evaluaciones de méritos
y cumplimiento de perfiles especificos, en términos de conocimiento, experiencia
y habilidades tal es el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca. En la cual
ademas se da poca participacion al logro de los objetivos de la entidad; el personal
administrativo no se encuentra debidamente preparado y motivado; falta de
oportunidades para el desarrollo y avance del trabajador; el ambiente laboral no es
el adecuado; no estan aptos para adecuarse a los cambios que genere la institucion;

carencia de lineamientos éticos.

Todo ello repercute en su desempefio laboral, de seguir presentandose estos
problemas no se podra cumplir con los objetivos y el personal no trabajara de

manera adecuada.

Por otro lado Robbins (2004), explico el compromiso laboral como una actitud
hacia el trabajo, lo define como un estado en el que un trabajador se identifica con

una organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una



participacion elevada en el trabajo consiste en identificarse con la compatfiia para

la que se trabaja.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir la existencia de la
relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral. y
proporcionar las recomendaciones adecuadas para implementar estrategias,
modelos, programas de gestion del talento humano, pero sobre todo aportar el

insumo necesario para lograr el compromiso del colaborador.

1.2  Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el compromiso laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019?

1.2.2 Problemas especificos

(De qué manera el conocimiento se relaciona con el compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019?

(De qué manera la habilidad se relaciona con el compromiso laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Barranca 2019?

(De qué manera el juicio se relaciona con el compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca, 2019?

(De qué manera la actitud se relaciona con el compromiso laboral del personal de la
Municipalidad, Provincial de Barranca 2019?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general



Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el
compromiso laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

1.4

Determinar de qué manera el conocimiento se relaciona con el compromiso laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Determinar de qué manera la habilidad se relaciona con el compromiso laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Determinar de qué manera el juicio se relaciona con el compromiso laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Barranca , 2019

Determinar de qué manera la actitud se relaciona con el compromiso laboral del
personal de la Municipalidad, Provincial de Barranca 2019

Justificacion de la investigacion

Justificacion Teorica

Por su valor teorico, la investigacion contribuird con informacion que sera de
utilidad que deseen conocer y obtener nuevos conocimientos sobre Gestion del Talento
Humano y compromiso Laboral en la en la Municipalidad provincial de barranca
conocimientos que seran fundamentados con los resultados que se obtengan luego de

procesar la informacién

Justificacion Practica

La presente investigacion se sustenta en que servira para resolver problemas
practicos del momento que se viene suscitando en el presente escenario, la solucion
sera la aplicacion de las recomendaciones para mejorar problemas en cuanto a la

Gestion del Talento Humano y compromiso Laboral.

Justificacion Metodologica

Por su importancia metodoldgica esta investigacion implica el uso de ciertos
métodos, técnicas, procedimientos e instrumentos que estan a disposicion de otros
investigadores que se interesen por investigar estas variables en otros contextos y
realidades. El estudio plantea un método de trabajo para investigar de qué manera la
gestion del talento humano se relaciona con el compromiso organizacional del

personal.



1.5

1.6

Delimitaciones del estudio

La delimitacién temporal comprende el desarrollo de la Investigacion en el afio
2019.

La delimitacion espacial corresponde a la Municipalidad Provincial de Barranca
La delimitacion Geografica comprende Provincia de Barranca

La delimitacién social comprende al personal de la Municipalidad de Barranca

Viabilidad del estudio

La viabilidad de la investigacion estd intimamente relacionada con la
disponibilidad de la informacién, la misma que se recabara de aplicar encuesta a

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca

Los recursos econdémicos que seran costeados por el investigador, los recursos

humanos contando con un equipo: investigador, asesor y apoyo logistico.

El tiempo de desarrollo sera de seis meses y la recopilacion de la informacion se

aplicard mediante encuesta



2.1

2.1.

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

1 Investigaciones internacionales

Ortiz, (2016) “Evaluacion de la Gestion del Talento Humano en la Cooperativa integral
de Transporte de Turbaco “COOTRANSTUR”. Tesis para optar al Titulo de
Administrador de Empresas Universidad de Cartagena; tuvo como objetivo: Realizar un
diagnostico de la gestion del talento humano en la Cooperativa Integral de Transporte de
Turbaco “Cootranstur”, mediante los procesos de administracion de personal que permitan
mejorar la prestacion de servicio a los usuarios de la empresa. Metodologia: la
investigacion es de tipo descriptiva, a la vez es exploratoria porque es el primer estudio
realizado a nivel organizacional para ello se llevara un estudio de campo en la
organizacion La presente investigacion se llevara a cabo utilizando el método de encuesta,
y entrevista a la gerente de la organizacion, teniendo en cuenta los aspectos relacionados
a la gestion del talento humano de la misma; ademas, por la naturaleza de la investigacion
se hace necesario el uso del método analitico, con el fin de estudiar y evaluar el fendmeno
en cada una de sus partes, se utilizo las fuentes primarias, su método fue la entrevista con
su instrumento el cuestionario en forma estructurada, también se consultaron fuentes
secundarias. Su poblacion estuvo conformada por todas las personas que laboran en la
Cooperativa Integral de Transporte de Turbaco “Cootranstur; Personal operativo: 71 y
Personal administrativo: 13; La muestra fue elegida de manera intencional, ya que no se
trabaja con un grupo de empresas sino con una empresa en particular, por esto se tomara
como muestra a todas las personas que laboran en la Cooperativa Integral de Transportes
de Turbaco “Cootranstur”, es decir 84 personas en total. Arribo a las siguientes
conclusiones:

La investigacion anterior fue llevada a cabo mediante el andlisis de la evaluacion la gestion
del talento humano en la Cooperativa de transporte de Turbaco, todo esto mediante un
riguroso trabajo de campo donde se empled una metodologia jamas utilizada en la
compafiia en mencion, el cual evidencio ciertas falencias que a su vez fueron desglosadas

una a una desde la raiz, todo ello con base a los procesos de seleccion de personal
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recomendados por distintos autores; estos procesos se pueden referenciar de la siguiente
manera asi: reclutamiento y seleccion, aplicacion de personas, compensacion de personas,
desarrollo de personas, mantenimiento de personas y monitoreo de personas. Segun los
datos y el andlisis llevado a cabo, en términos generales la compaiia obtuvo resultados
regulares, por lo que se plantearon algunas recomendaciones y estrategias, todo ello con
el fin de lograr resultados 6ptimos que permitan a la compafiia una mayor eficiencia. Para
poder abordar la probleméatica de manera eficiente se hizo un enfoque dividido para cada
variable, el cual puede ser de gran utilidad para area institucional de la compania en la
toma de futuras decisiones. Para la variable reclutamiento y seleccion de personal, es muy
importante que la empresa objeto de estudio tenga en cuenta las recomendaciones
planteadas por el grupo investigador, ya que de ello depende la ampliacion de alternativas
en la escogencia del personal para las vacantes disponibles en la misma, que a su vez
aportaria en las pretensiones para el logro de los objetivos planteados por la organizacion.
En cuanto a la variable aplicacion de personas, dado que la escogencia del personal y su
adecuacion a los puestos de trabajo es vital para el andamiaje de la compaiia, esta debe
tomar en cuenta cada una de las recomendaciones ya que de ello depende la escogencia
del personal mas idéneo para cada uno de los requerimientos de la compafia, ademas de
la facilidad en los medios humanos para lograr una alta eficiencia. En lo que respecta a la
variable compensacion de personas, la compaiiia objeto de estudio debe tomar en cuenta
las recomendaciones dadas por el grupo investigador, dado a que esto generaria un valor
agregado del empleado en la relacion y compromiso con la compaiiia, ademas de inferir
directamente en la productividad de cada uno de ellos que a la postre seria de gran
beneficio para los resultados que busca la organizacion. La compaiiia objeto de estudio
dado a la escaza y muy poco elaborada politica de crecimiento personal y profesional de
los empleados, debe tomar en cuenta cada una de las recomendaciones hechas por el grupo
investigador, ya que ademas de influenciar en la motivacion laboral, aportaria al
crecimiento y al ciclo de mejora continua indispensable para el sostenimiento empresarial.
Respecto a la variable mantenimiento de personas la compania debe tomar en cuenta las
recomendaciones hechas por el grupo investigador, ya que esto permitiria la solucion de
posibles conflictos de manera rapida y oportuna, ademés de influir en la toma de
decisiones mas efectivas donde se vean involucradas cada una de las personas que hacen
parte de la compafiia. Para la variable monitoreo de personas es muy importante que la
compaiiia objeto de estudio tome en cuenta cada una de las recomendaciones, ya que

permitiria la inclusién de herramientas que mejorarian la comunicacion y soportarian el
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trabajo de las personas, sin olvidar que se ampliarian los argumentos para la toma de

futuras decisiones.

Ledn, (2013) Gestion del Talento humano en las pequerias y medianas empresas en el
area urbana de Retalhuleu”. Universidad Rafael Landivar, Guatemala; Tesis, tuvo como
objetivo Determinar la calidad de la gestion del talento humano en las pequeias y
medianas empresas del area urbana de Retalhuleu.; Su metodologia: La presente
investigacion se desarrollara en el area urbana del municipio de Retalhuleu, departamento
de Retalhuleu, en la cual se tomardn, como sujetos de estudio a los propietarios,
administradores o jefes que se encuentren situados en un primer nivel dentro de la
jerarquia de las empresas o que sean los encargados del personal de las pequenas y
medianas empresas, independientemente de su naturaleza. Por no existir datos concretos
en el departamento de Retalhuleu sobre el numero total de PYMES, la muestra a estudiarse
sera de treinta organizaciones, por ello, se utilizarda el método no probabilistico por
conveniencia. Para medir los elementos de la gestion del talento humano estructurados en
las pequenias y medianas empresas del area urbana de Retalhuleu, se utilizard como
instrumento de investigacion y recopilacion de datos se utilizard un instrumento
denominado Cuestionario de Gestion de Talento Humano, basado en Torres, Alarcon y
Serna (2010), que consiste en una herramienta con propiedades psicométricas de un
instrumento para medir la gestion del talento humano en las empresas. Para medir los
elementos de la gestion del talento humano estructurados en las pequefias y medianas
empresas del drea urbana de Retalhuleu, se utilizard como instrumento de investigacion y
recopilacion de datos se utilizard un instrumento denominado Cuestionario de Gestion de
Talento Humano, basado en Torres, Alarcon y Serna (2010), que consiste en una
herramienta con propiedades psicométricas de un instrumento para medir la gestion del
talento humano en las empresas.

Tuvo como conclusiones: .Determino que la calidad de gestion del talento humano en las
PYMES del area urbana de Retalhuleu, es aceptable, por los porcentajes encontrados en
cada uno de los itemes, ya que muchos de ellos no cuentan con un area especifico que se
encargue de la gestion antes mencionada. 2. Se determina que las PYMES del 4rea urbana
de Retalhuleu, en sus distintas lineas de funcionamiento, tienen establecidas normas y
procedimientos en un 46% y otro 54% no lo hacen. Es de resaltar que, en un alto
porcentaje, se utilizan procesos no técnicos en la dotacion de personal. 3. Se determina

que las PYMES del area urbana de Retalhuleu que el 52% de las PYMES tienen
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establecido procesos orientados al aprovechamiento y fortalecimiento de los
conocimientos y experiencias, tales como capacitaciones al empleado periddicamente,
condiciones laborales dptimas para mejor desenvolvimiento dentro de la empresa. Sin
embargo, existe un 48% de las empresas que no realiza este tipo de gestion. 4. Se
determina que el 64% de las PYMES del 4rea urbana de Retalhuleu tienen establecidos
procesos y mecanismos que orientan a la motivacion de los colaboradores en el aspecto
laboral y personal, tales como retribucion monetaria, tomando en cuenta el desarrollo de
funciones y también procesos de reingenieria. Es importante sefialar que, para estimular
laboral y personalmente a los colaboradores, se emplean seguros de vida y viajes en un
4% respectivamente, Becas 'y seguros médicos en un 7% respectivamente, unl 1% en vales
de compra; comidas y otros no especificados el 15% y el 37% proporciona regalias y
bonos, respectivamente. 5. Se determina que el 50% de las PYMES tienen establecidos
procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades que posee
el candidato al puesto de trabajo. Se denota que el otro 50% de las PYMES carece de esos
procesos, por lo tanto; son instituciones que facilmente pueden presentar problemas en
sus lineas de funcionamiento ocasionados por la falta de informacion del personal. 6. Se
determina que el 50% de las PYMES del area urbana de Retalhuleu poseen procesos que
garantizan condiciones saludables a los colaboradores, destacandose la creacion de
espacios de confianza con la finalidad de acentuar en los valores de esfuerzo,
responsabilidad, union, libertad y respeto; y actividades que contribuyen a las relaciones
interpersonales. En cuanto a las prestaciones laborales legales el 24% de las PYMES
proporciona indemnizacidon a sus colaboradores, el 23% otorga aguinaldo, el 22%

vacaciones el 18% finiquito laboral, y el 13% otorga Bono14.

Gallegos, (2017) “Estrategias de Gestion de Talento Humano en el hotel mansion Santa
Isabella en la ciudad de Riobamba;” Universidad Regional Auténoma de los Andes;
Riobamba- Ecuador, tuvo como objetivo Disefiar una estrategia tactica para mejorar la de
gestion de Talento Humano en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de
Riobamba. Su metodologia: se disefié una investigacion de tipo cuali — cuantitativa en la
cual se aplicaron las técnicas de revision documental, entrevista y encuesta. Los métodos
utilizados fueron el analitico sintético, inductivo — deductivo, de campo y bibliografico.
La poblacion y muestra estuvo conformada por los 13 trabajadores del hotel.; arribo a las
siguientes conclusiones: La estrategia de Gestion del Talento Humano propuesta intenta

regular los procesos, bases para el reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio y

8



la capacitacion del talento humano del hotel; puesto que no se han estado llevando a cabo
de manera efectiva. * La investigacion realizada mediante las encuestas y entrevista,
permiten sefalar que el talento humano efectta los procesos de gestion adecuadamente. *
El desarrollo de esta investigacion permitio la elaboracion de la estrategia para la gestion

del talento humano, y mejorar los procesos en el hotel.

2.1.2 Investigaciones nacionales
Olivos, (2017) presento la tesis titulada “Habilidades Gerenciales y desempenio laboral
del personal docente de un I.S.T. en Lima Norte 2016~ para optar el Grado Académico de
Magister en Docencia Universitaria en la Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como Objetivo
general: Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales en el desempefio laboral
del personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016. Su metodologia: Disefio de
investigacion Descriptivo No experimental, la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras (Hernandez
2010) Es de corte transversal, porqué estudia las variables simultdneamente en
determinado momento haciendo un corte en el tiempo ya que su proposito es describir las
variables, analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. El tipo de estudio
Descriptivo y Correlacional; Descriptivo porque se requiere describir como se manifiesta
el problema de la investigacion. Esto nos lleva a analizar, medir la informacion recopilada
de manera independiente las variables de estudio en esta investigacion. La poblacion del
area de estudio esta del presente trabajo de investigacion esta constituida por los
trabajadores de una Institucion Superior. Para el Estudio de esta muestra se ha utilizado

106 trabajadores docentes, el muestro no probabilistico, porque la eleccion de

probabilidad.

Llegando a las siguientes conclusiones: Primera: Existe relacion significativa entre
habilidades gerenciales y el desempefio laboral del personal docente del IST en Lima
norte, 2016. (r= 0,802 y p= 0,000). Los resultados del anélisis dan cuenta de la existencia
de una relacion r = 0,802 entre las variables: Habilidades gerenciales y desempefio laboral.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un
nivel de correlacion alta. Se concluye que: Existe relacion significativa entre habilidades
gerenciales y el desempefio laboral al personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016

Segunda: Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y el establecimiento
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de metas del .S.T. en Lima norte, 2016 (= 0,757 y p= 0,000). Los resultados del analisis
dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,757 entre la variable: Habilidades
gerenciales y la dimension establecimiento de metas. Este grado de correlacion indica que
la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta. Se concluye
que: Existe relacion significativa entre habilidades gerenciales y el establecimiento de
metas del personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016 Tercera: Existe relacion
significativa entre habilidades gerenciales y el clima organizacional del I.S.T. en Lima
norte, 2016 (r= 0,706 y p= 0,000) Los resultados del analisis dan cuenta de la existencia
de una relacion r = 0,706 entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimension clima
organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. Se concluye que: Existe relacion
significativa entre habilidades gerenciales y el clima Cuarta: Existe relacion significativa
entre habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del I.S.T. en lima norte, 2016. (r=
0,637 y p=0,000) Los resultados del analisis dan cuenta de la existencia de una relacion r
=0,637 entre la variable: Habilidades gerenciales y la dimension satisfaccion laboral. Este
grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel
de correlacion moderada. Se concluye que: Existe relacion significativa entre habilidades

gerenciales y la satisfaccion laboral del personal docente de un I.S.T. en Lima norte, 2016.

(Uchuypoma, 2017) Realiz6 la investigacion “Clima organizacional y compromiso
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos - Lima 2016, la cual fue
aprobada por Universidad César Vallejo. Pert. La investigacion tuvo como objetivo el
determinar si el clima organizacional se relaciona con el compromiso laboral de los
trabajadores. Es una investigacion basica y descriptiva y el disefo s no experimental, de
corte transversal. La poblacion fue 655 trabajadores. La muestra fue 242 trabajadores La
investigacion utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento
el cuestionario. La investigacion concluyo6 en que existe una relacion positiva significativa
entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la

municipalidad de Los Olivos, siendo esta correlacion de nivel moderada”

(Oblitas, 2017) Realizd la investigacion “Relacion entre la escala de felicidad y el

compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Paucarpata,2016, la
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cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Peru. La investigacion tuvo como objetivo
el determinar qué relacion existe entre la escala de felicidad y el compromiso organizacional
de los trabajadores. Es una investigacion correlacional y el disefio es no experimental. La
poblacion fue 2000 empleados. La muestra fue 633 empleados. La investigacion utilizé como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La
investigacion concluy6 en que existe una relacion positiva entre la escala de la felicidad y

compromiso organizacional

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Gestion del Talento Humano
Bohlander, Snell & Morris, (2018) Menciona que son los conocimientos, habilidades y

capacidades de los individuos que tienen un valor econémico para una organizacion.

Werther, Davis & Guzman, () sefiala que es factor econdmico primario que consta de
habilidades y destrezas que las personas adquieren en el transcurso de su vida y abarca

estudios formales e informales.

Chiavenato, () manifiesta que es una gestion dedicada a la integracion, la formacion,

la evaluacion y la remuneracion de los empleados
A.- Dimensiones
a. Conocimiento

Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de forma continua,
dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo xxi. Implica los siguientes
indicadores: know-how, aprender a aprender, aprender, continuamente, ampliar el

conocimiento, transmitir conocimiento y el compartir conocimiento.
b. Habilidad

Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver
problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras, habilidad es la transformacion
del conocimiento en resultado. Implica los siguientes indicadores: aplicar el conocimiento,

vision global y sistémica trabajo en equipo, liderazgo, motivacidon y comunicacion.

C. Juicio
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Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener datos e
informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir
prioridades. Implica los siguientes indicadores: evaluar la situacion, obtener datos e
informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos ponderar con equilibrio y definir

prioridades.
d. Actitud

Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y superar
metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y
enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion de su
potencial. Implica los siguientes indicadores: actitud, emprendedora, innovacion, agente de
cambio, asumir riesgos y enfoque en los resultados autorrealizacion.
B.-Proceso de gestion de talento humano
Chiavenato, () Menciona que existen seis procesos basicos en la gestion del talento
humano son:
a. Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a nuevas

personas de la organizacion. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas.

Incluyen reclutamiento y la seleccion de personal.

b. Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para disefiar
actividades que las personas realizaran en la organizacion, para orientar y acompaiar su
desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion de

estos, la colocacion de las personas y la evaluacion del desempefio.

c. Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para incentivar a
las personas y para satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen

recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios sociales.

d. Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacion y el desarrollo, la
administracion del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de

cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de comunicacion y conformidad.

e. Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas.
Incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la seguridad y

la calidad de vida y las relaciones sindicales.

12



f.Proceso para auditar a las personas. Son los procesos para dar seguimiento y
controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen banco de

datos y sistemas de informacion administrativa.

Todos estos procesos tienen estrecha relacion entre si, de manera que unos penetran a
otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a favorecer a perjudicar a los demas
cuando es bien o mal utilizado. Un procedimiento rudimentario para integrar personas puede
exigir un intenso proceso para desarrollarlas, a efecto de compensar sus fallas. Si el proceso
para recompensar a las personas tiene fallas, entonces requeriria un intenso esfuerzo para

retenerlos. El equilibro en la conduccion de todos estos procesos es fundamental.

C.- Modelo integrados de gestion del talento humano

Louffat, (2012) Menciona que los elementos de la gestion de talento humano son los

siguientes:
a. Categoria 1- Proceso administrativo
- Planeacion

Es el elemento del proceso administrativo que se encarga de determinar lo que la
empresa es en la actualidad y lo que desea ser en un futuro corto, mediano y/o largo plazo. En
ese contexto la administracion de sus trabajadores es un elemento clave para dicho objetivo.
De forma general puede afirmarse que toda la empresa debe proveer a futuro la cantidad y la
calidad de su personal aplicado permanente e integradamente sus procesos técnicos de
reclutamiento  y seleccion, capacitacion, evaluacion, administracion de la carrera,

remuneraciones y compensaciones.
La planeacion del talento humano implica la definicion de algunos items tales como:

La mision, es un enunciado general de la empresa que permite identificar en la
actualidad tres aspectos: a) cual es la razon de ser de la institucion, es decir, a qué se dedica,
qué ofrece como servicio a la sociedad; b) como sus actividades que benefician a los
stakeholders o agentes interesados en la buena marcha institucional; ¢) en qué se diferencia

de sus competidores para realizar sus actividades y obtener sus resultados.

La vision, es un enunciado general que permite identificar a futuro, los tres aspectos

indicados en la mision.
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Tanto la mision como la vision son elementos orientados y guia marco de la
organizacion, a los cuales, l6gicamente, la unidad organica de personal se deberd integrar

desde la concepcion hasta la accion misma.

Los objetivos, son propuestos de resultados a conseguir después de un periodo de
operaciones definido por la organizacion. Generalmente se trata de plantearlos
cuantitativamente, de modo que representen retos o desafios que sirvan de referencia para
medir grados de eficacia y de eficiencia administrativa. Los objetivos pueden plantearse a
nivel general y nivel especifico, como puede ser el que se formula en el area de gestion del
talento humano en temas de reclutamiento y seleccidn, capacitacion, etc. y dentro de ella

implementado de los retos del dia.

La estrategia, es una decision o postura general sea de sobrevivencia, mantenimiento,
crecimiento y/o desarrollo que adopta para poder desarrollar sus actividades enfrentdndose a
las amenazas y oportunidades del entorno donde actia con base a fortalezas y debilidades con

las que entorno.

Las politicas, son guias o directrices que coadyuvan a la administracion, en este caso
aplicado al talento humano, sirven como guias que claramente delimitan lo que se puede o no

realizar y se derivan a las opciones estratégicas previamente establecidas.

Los cronogramas, son instrumentos de planeacion que permitan sefialar las actividades
que se deben realizar para implementar las opciones planificadas, sean de caracter estratégico,

tactico o operacional.

Los presupuestos, son herramientas financieras que permitan administrar y controlar el
gasto y egresos de dinero como producto de las acciones administrativas planificadas

anteriormente.

- Organizacion

El término organizacion puede entenderse de diversas formas, una, como sinénimo de
institucion, corporacion, empresa, también se le puede conceptualizar como un conjunto de
elementos que estan interrelacionados a efectos de lograr un objetivo comun y también puede
ser entendida como elemento del proceso administrativo que se encarga de disefiar la

estructura organizacional de una organizacion.
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Los instrumentos basicos del disefio organizacional son tres a) definiciéon del modelo

organizacional, b) disefio del organigrama, y ¢) construccion de los manuales organizacionales.
- Direccion

La direccion es otro de los elementos basicos en la administracion del talento humano
ya que se encarga de ejecutar los anteriormente planeado y organizacion. Para llevarlo a cabo
necesita de los funcionarios que la constituyen, y que son las personas quienes llevan a la
practica las diversas funciones y acciones administrativas en general. Ocurre que no todas las
personas o trabajadores somos iguales, por lo tanto, esta diferencia de personalidades hace
que se deba tener mucho talento a la desarrollar las relaciones humanas, tanto a nivel
individual como un nivel grupal, a nivel jefe subordinado, entre colegas o entre grupos dentro

y/o fuera de la organizacion.
- Control

Uno de los aspectos historicos por el cual la gestion del talento humano no ha sido
valorada como realmente merece se ha debido a la falta de claridad en la definicién de sus
efectos financieros, vistos por unos como un gasto un costo de dinero que nunca se ha
recuperado por la organizacion, y del otro lado de la organizacion que la veian como una
inversion y que tenian la esperanza de que efectivamente se produzca un retorno de
rentabilidad a lo aportado. El hecho es que para poder controlar la efectividad de la gestion
del talento humana de la definicion de indicadores o standards que contribuyen a ello ha sido
dificil, méxime si se trata de algunos temas relacionadas con aspectos intangibles, abstractos.
En ese contexto, en afos recientes, la corriente de establecer indicadores ha venido a

presentarse de forma sostenida a nivel de diversas areas administrativas.

Recursos humanos no ha sido la excepcion, observandose ya algunas propuestas de
establecimiento de indicadores diversos para los diversos procesos del area, es decir,
indicadores de reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, carreras y
remuneraciones y compensaciones. Esto ha permitido que la gestion del talento humano se
ponga a las alturas de las circunstancias y del contexto de los negocios, demostrando su nivel
de generacion de valor de manera numérica objetiva, lo cual no significa que se deje de lado

indicadores de corte cualitativo, sino que ahora convergen a modo de complemento.
b. Categoria 2 - Procesos especificados

Se constituyen como los elementos técnicos especializados que permiten la aplicacion

sinérgica e integrada en las diversas etapas de la gestion del talento humano.
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- Disefio organizacional y puestos

El proceso técnico especializado que se encarga de establecer la estructura y los
respectivos puestos de trabajo los cuales seran ocupados mediante un cuadro de asignacion de
personal. En este proceso se define el perfil de puestos que contempla las caracteristicas del
puesto en si, asi como las competencias necesarias requeridas del personal que ocuparé dichos

puestos.
- Reclutamiento

Es el proceso técnico especializado en convocar, atraer nuevos trabajadores que desean
voluntariamente trabajar en la organizacidon y que, por supuesto, cuenten con los requisitos

previstos en las convocatorias realizadas por la entidad que recluta.
- Seleccion

Es el proceso técnico especializado que se encarga de escoger, en estricto orden de
mérito, entre los candidatos reclutados, a aquellos que cumplan y satisfagan los requisitos
sefialados en la convocatoria nueva; o externas, cuando se persigue atraer al personal nuevo,

que anteriormente no haya estado laborando en la organizacion.
- Capacitacion

Es el proceso técnico especializado que se encarga de velar por el mejoramiento y
desarrollo continuo de competencias y de las potencialidades del trabajador. Esto facilita una
actualizacion permanente y vanguardista en las teorias y aplicaciones que permitan velar por
la empleabilidad del trabajador y la productividad organizacional a fin de evitar el sindrome
del “desempefio tecnoldgico”, donde un trabajador por falta de capacitacion podria quedar
fuera del mercado laboral por no adecuarse a las nuevas metodologias e instrumentos en un

trabajo del moderno contexto de los negocios.
- Evaluacion del desempefio

Es el proceso técnico especializado que mide el aporte o la generacion del trabajador en
el ejercicio de sus funciones. De forma integrada podrian evaluarse sus competencias de
conocimientos, sus habilidades de aplicacion practica y las actitudes humanas basados en
valores. La sumatoria final deseada, como consecuencia de los aspectos anteriores, que

conduce a la medicion de la productividad y los resultados.

- Administracion de carreras
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Es el proceso técnico especializado que se encarga de establecer un sistema de carteras
que sirva de base para el desarrollo profesional y personal de los trabajadores. El modelo
contemplaria variables de planeacion de la carrera, variables de disefio de estructuras de
carrera, variables de direccion de carrera y finalmente variables de control a través de

indicadores de carreras.
- Remuneraciones

El proceso técnico especializado que se encarga de valorizar y retribuir el esfuerzo
desplegado por los trabajadores y por sus resultados de eficacia y eficacia obtenidos en el

desempefio de sus funciones.
c. Categoria 3 — Salud personal/organizacional

Es la razon principal de gestion del talento humano optima y responsable, es el efecto
que se desea lograr luego de aplicacion de los elementos los precedentes del proceso
administrativo y de los procesos técnicos especializados, del modo tal que se configure un

desarrollo del trabajador de forma integrada al desarrollo organizacional.
- Salud espiritual

Se sustenta en los valores, principios y filosofia de vida de cada trabajador que son los
trabajadores puestos de manifiesto en su cultura de vida individual. Del mismo modo, las
organizaciones tienen sus propios valores y principios que sostienen la cultura organizacional

donde sus trabajadores desempefian y conviven en sus labores.
- Salud emocional

Las emociones entendidas como manifestaciones de los sentimientos “internos” que
tenemos y sobre los cuales tenemos el derecho de manifestarlos abiertamente, a través de una
sonrisa, al estar alegres, o con un llamo y pesar al convivir con situaciones dificiles y

angustiantes o de realizar catarsis para relajarnos ante problemas de cualquier tipo.
- Salud racional

Este aspecto se refiere a la necesidad de que la direccion de personas también se
preocupe del desarrollo del potencial de las competencias de sus trabajadores. Es decir,
mejoras permanentes y continuas en sus dimensiones de conocimientos -tacitos y/o explicitos;
sobre teorias o fundamentos sobre algunas materias, temas o asuntos, sobre las habilidades

para poder aplicar y llevar a la practica el conocimiento tedrico que se conoce o aprende; y
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todo sobre las actitudes basadas en las voluntades de querer de hacer realidad lo que se conoce

y se sabe aplicar.
- Salud fisioldgica

Este rubro también es un aspecto esencial en la valoracion del trabajador de acuerdo con los
principios de calidad de vida. Existe la necesidad de brindar proteccion y seguridad al
trabajador constantemente, velando por su calidad de vida, que al final generara un trabajador

mas comprometido a partir del interés y el cuidado que le puede brindar la empresa.

2.2.2 Compromiso Laboral

Conway (2004) citado por Peralta, (2007) El concepto de compromiso laboral ha ido
cobrando importancia en las organizaciones, debido al interés por comprender qué retiene a
los trabajadores en la organizacion. Igualmente, se han realizado estudios que asocian el
compromisolaboral como predictor del desempefio; asimismo, lo relacionan con bajo
ausentismo y altos resultados misionales. La definicion mas seguida de compromiso
organizacional quiza sea la enunciada por Meyer y Allen (1991): el compromiso es un estado
psicolégico que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion. Meyer (1997)
citado por (Peralta, 2007), afirma que el compromiso con la organizacion refleja la relacion
del empleado con la organizacion y cudles son las implicaciones en su decision de continuar
formando parte de ella. Es mas probable que los empleados comprometidos permanezcan en
la organizacion que los empleados no comprometidos. En el concepto de compromiso laboral
se incluyen la aceptacion de las metas de la organizacion, la disposicion a realizar esfuerzos
en pro de ésta y la expresion del deseo de mantenerse como miembro activo de la misma,

dentro de una practica constante. Caceres (2000) citado por Peralta (2013).

(Robbins, Comportamiento Organizacional, 2004)Explico el compromiso laboral como una
actitud hacia el trabajo, lo define como un estado en el que un trabajador se identifica con una
organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion
elevada en el trabajo consiste en identificarse con la compaiia para la que se trabaja. Como
sefiald Sénior Manager (2009) citado por Pérez (2012), el compromiso laboral en toda
empresa es de gran importancia ya que este influird mucho en el desempeno eficiente que
tengan los colaboradores en la empresa. Para (Peralta, 2007)el concepto de compromiso
laboral se identifica en las empresas como un vinculo de lealtad o membresia por el cual el

trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita.
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Compromiso como proceso de identificacion y de creencia acerca de la importancia de su
labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo (Salanova, 2009),
definen al compromiso laboral como un estado motivacional en donde predominan los
sentimientos positivos de cumplimiento profesional. Lagomarsino (2003) citado por Camara
(2012), sintetiza el concepto de Compromiso en una sola frase que recurrentemente es
utilizada, considerando que estar comprometido es, “tener puesta la camiseta de la
organizacion” (p. 79).

(Robbins, Comportamiento Organizacional, 2017) definen al compromiso Laboral
como el nivel de identificacion de un trabajador con su organizacion y sus metas, con el inico
anhelo de ser parte de ella, es decir el trabajador se siente identificado con las politicas de la

institucion con la finalidad de permanecer en ella.

Dimensiones del Compromiso laboral

Basado al aporte de Meyer, J. y Allen, N., (1997) donde evidencias 3 dimensiones:

Dimensién: Compromiso afectivo

(Meyer, J. y Allen, N., 1997, p. 98) nos manifiestan que el compromiso afectivo son los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente psicoldgicas) y expectativas en la cual
disfrutan su permanencia en la organizacion.

Es pertinente que al sefialar necesidades, Abraham Maslow menciona, citado por (Edel R.y
Garcia A., 2007, p. 26) que éstas estan referidas en cuatro grupos: necesidades fisiologicas,
(comida, ropa, techo, etc.); de seguridad, (salud personal y familiar, seguridad laboral, vejez
tranquila, etc.); sociales (comunicacion interpersonal, reconocimiento grupal y social, etc.), y
de autorrealizacion (ejercitacion y desarrollo de las capacidades fisicas e intelectuales,
necesidad de actividad, creacion, etc.). Los trabajadores con este tipo de compromiso se

sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en este componente hacemos
referencia a (Chiavenato, Comportamiento Organizacional., 2004) quien describe que las
emociones son sentimientos intensos que se dirigen a algo o alguien y que forman parte de un

conjunto de experiencias que s6lo con el transcurrir del tiempo se van acumulando.
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Por tal razon, se infiere que para que este componente se d¢, la estabilidad de un colaborador
en un centro laboral deberia ser por un tiempo prolongado para asi construir experiencias que
consoliden la confianza mutua entre empleador y empleado, base para comprometerse con los

principios organizacionales.

En virtud de ello, Robbins (2010) sefiala que la confianza por identificacion, (la cual se gana
a través de experiencias positivas a lo largo de un periodo prudencial de tiempo), es un plano
superior de confianza en el que permite que uno actiie como agente del otro y lo sustituya en

las transacciones con los demads; es decir, hay una conexion emocional entre las partes.

. En una cultura afectiva, las emociones se expresan en forma abierta y natural. Algunas
investigaciones como la de (Cordoba, 2005, p. 23) refieren que los antecedentes que influyen
sobre el compromiso afectivo se agrupan en caracteristicas personales, organizacionales

y experiencias dentro de la empresa.

Por su parte (Mathieu, J. y Zajac, D., 1990,p. 171-194) nos dice que el compromiso afectivo
es una comunién de emociones, sentimientos y valores que involucra a la familia, como
nucleo de la sociedad y base de nuestros aprendizajes, experiencias y formacion como persona
humana; en este sentido, la organizacion deberia de contar con un sistema de politicas que
ayuden a los colaboradores a mantener un adecuado equilibrio entre sus vidas personal y
familiar, y asi lograr desarrollar emociones importantes que involucren al colaborador que a
su vez implicard, que a la organizacion se le considere como una familia y se desarrollen
emociones positivas generando un alto de grado de significancia y sentido de pertenencia
en la organizacion. Ello conllevara a que los colaboradores trabajen con lealtad en la
institucion. Leales con su desempefio laboral, con la Plana Jerarquica, sus compaifieros y sobre
todo con los principios organizacionales enmarcados en la s6lida formacion del educando, los

cuales deben ser éticos para orgullo de los trabajadores.

Para Chévez citado por Ramos, (2005) entiende por felicidad a la aspiracion profunda que
tiene todo ser humano de llegar a un fin supremo. Asimismo, refiere que la felicidad no puede
darse en un individuo solitario. Es por eso, que el ser humano debe actuar con agentes
proximos a €l; la solidaridad entre compatfieros de trabajo permitird que en equipo contribuya

a cumplir con los objetivos propuestos bajo un enfoque de ayuda mutua, de prestacion de
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conocimientos, de correccion constructiva ante el error y la capacidad asertiva para hablar

y saber escuchar. (p. 54)

Dimension: Compromiso de continuidad

En esta dimension es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los
financieros, fisicos y psicoldgicos, Es decir, el colaborador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar la organizacion implicaria perder mucho
y si éste percibe que sus oportunidades fuera de la organizacion seran reducidas, se
incrementa su apego con la empresa; sin embargo, espera mejora de las oportunidades

externas para dejar la empresa.

Por su parte Chiavenato, (2004) en su investigacion manifiesta que cada persona es concebida
como un proveedor que entrega talentos y competencias a la organizacion y no como un
empleado burdcrata, como antes se pensaba.

Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de continuidad es el apego
material del colaborador con la empresa. Su estabilidad en la empresa es circunstancial y su
desempefio estd en cumplir con los minimos aceptables o dar el minimo esfuerzo para asegurar
la continuidad en el puesto de trabajo. Ello no quiere decir “poco esfuerzo”, ya que a decir de
Lagomarsino (s-f) en la medida que vean que su retribucion peligra, los trabajadores son
capaces de desarrollar grandes esfuerzos para no perderla. Por ejemplo, si la empresa esta
al borde de cerrar o tiene grandes problemas habrd una intension de apoyo porque si no
perderian su puesto; sin embargo, en la medida que su sueldo esté garantizado y la

organizacion lo tolere, su esfuerzo serd minimo.

Estudios realizados por Rusbult y Farrel citados por (Cérdoba, 2005, p. 64) seiialan que en
la medida que aumenta la antigiiedad del trabajador, se incrementan las inversiones y también
se incrementan los costos de romper el vinculo laboral, por lo que el compromiso calculador
se hace mas solido. Lagomarsino (s-f) relaciona estrechamente el factor economico con este
tipo de compromiso, lo cual, ademas, interpreta que el trabajador tenga una ausencia real de
alternativas y se quedara en el puesto hasta que encuentre alguna que supere las condiciones

econdmicas actuales.

(Meyer, J. y Allen, N., 1997) encontraron una relacion positiva entre el componente de

continuidad y la valoracion del estatus inherente al cargo desempefiado, las prestaciones
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dinerarias acumuladas y la estabilidad econémica que se disfruta cuando se tiene un empleo
seguro. Zamora, (2009) refiere que este tipo de compromiso se desarrolla porque los
empleados reconocen que ellos han hecho muchas inversiones en la organizacion o porque
observan que comparativamente es mejor la actual, que las posibilidades del mercado. A
decir del autor, el aspecto salarial se convierte en uno de los principales beneficios a tomar en

cuenta de parte del trabajador. (pp 445-460)

Al igual que en el compromiso afectivo, nosotros hemos bosquejado nuestra propia definicion
del compromiso de continuidad agrupando los elementos planteados por Ramos, (2005) en

base a la teoria de Meyer y Allen:

El compromiso de continuidad se encuentra supeditado solo a intereses particulares del
colaborador generandose una actitud de indiferencia que surte de apatia a quienes conciben
en mayor grado el compromiso de continuidad. En tal sentido, la conveniencia por dichos
intereses hace que se evalue las consecuencias, ante la toma de decisiones que se asuma en
funcion al costo economico que acarrearia el dejar el trabajo y también lo que uno ha invertido
dentro de la organizacion. El aspecto coyuntural, caracteristica de la toma de decisiones que
se dé, debe de tener en cuenta la necesidad economica por la que atraviese el colaborador o la
familia de éste y, la comodidad y beneficios que involucre la opcidn elegida, que también
puede adoptar la postura de quedarse en la misma organizacion en virtud que no existen mas

alternativas.

Dimension: Compromiso normativo

Bayona, C. y Goni S.,(2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido el menos
estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empirico. A decir de los autores, este
componente surge a raiz de que el trabajador siente la obligaciéon de permanecer en la

organizacion porque piensa que eso es lo correcto.

En tal sentido Ramos, (2005) argument6 que el compromiso normativo debia verse como la
totalidad de presiones normativas de tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de

cierta forma compatible con las metas e intereses de la organizacion.

A decir de Goman, (1992) la lealtad tiene dos dimensiones: un componente interno o emotivo

y otro externo o del comportamiento. Internamente, la lealtad da como resultados
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sentimientos de interés, solidaridad y union; externamente, la lealtad puede manifestarse en
muchas formas diferentes como conductas, acciones y manifestaciones. La autora sefiala que
hoy en dia las compatfiias no pueden garantizar un trabajo fijo hasta el dia que puedan retirarse,
en ese sentido los directivos modernos atin pueden hacer muchas cosas para demostrar que se

interesan por el bienestar de sus colaboradores.

(Arciniega, 2002) argumenta en su investigacion que tanto el compromiso normativo como el
afectivo son de naturaleza emocional en que el colaborador experimentan un fuerte
sentimiento de obligacion por permanecer en la empresa. Segun el autor, los colaboradores
con este tipo de compromiso son incondicionales al momento de desarrollar algiin proyecto,
aunque quizas no con la misma energia o entusiasmo que uno con compromiso afectivo, pero

si con la garantia que estara presente en todo momento.

Los elementos del compromiso normativo, segin Ramos, (2005)son seis, de los cuales
también podemos identificar teniendo en cuenta las realidad de la empresa lo siguiente: (pp.

96-99)

El compromiso normativo es considerado como la obligacion moral, o las normas
aceptadas libre y voluntariamente por las personas de hacer lo correcto por razones de lealtad,
el cual es un sentimiento de creencia y defensa de los principios que en este caso se asume
ante la organizacion. El no respetar dichos principios originaria un sentimiento de
culpabilidad, en cuanto el compromiso normativo es concebido por el trabajador como
la actitud de un deber ante la reciprocidad por la organizacion que le brindé algun apoyo

especial o haberle dado una oportunidad de mejora en algin momento.

2.3 Bases filosoficas
Su Base filosofica de la investigacion tiene su base desde el enfoque clasico de
Taylor y su organizacion cientifica del trabajo, (Muckinsky y Laffadano, citados en
Muckinsky, 2002) destaca como factor de satisfaccion la remuneracién econémica

y las condiciones fisicas en el lugar donde se realiza el trabajo. Al aumentar la
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productividad, que al mismo tiempo pretende disminuir la fatiga del trabajador, se
busca establecer condiciones materiales idoneas (iluminacion, ruido, ventilacion,
interrupciones) con lo cual se podra obtener un mejor desempefio. La Teoria
Humanista o Humanismo que significa un profundo conocimiento del ser humano,
con caracteristicas intelectuales que se pueden cultivas y acrecentar con
sentimientos emociones programas educativos acordes a una necesidad social y
humana, necesidades fisicas de espiritualidad y de sociabilidad. En ese mismo
sentido existen postulados humanistas que nos ayudan a comprender la Adam Smith
dice lo siguiente: la productividad del individuo no es social, porque el individuo
siempre que produce actia movido por la avaricia y el egoismo. Precisamente
porque ¢ésa es la causa de su productividad, si el individuo intentara ser benéfico,
entraria en contradiccion con la propia indole de su productividad, y por lo tanto se
transformaria automaticamente en improductivo. Y sin embargo, dice, no puede
admitirse que la productividad individual no sea a su vez social. Pero ;cémo lo es?
Pues por un procedimiento en definitiva mecanico, que ¢l llama «la mano invisible».
La mano invisible es un elemento utdpico puro, puesto que la utopia consiste en
decir que la productividad social es automatica, es decir, extrahumana; en eso
consiste su sociologia. Leo el texto: «el empresario no pretende promover el
bienestar publico ni sabe cuando esta promoviéndolo. Al dirigir su industria de tal
manera que el producto alcance su maximo valor, s6lo busca su propio beneficio;
pero le guia una mano invisible para contribuir a un objetivo que no formaba parte

de lo que perseguia.

Definicion de términos basicos

Gestion de talento humano

La gestion de talento humano como el grupo de normas y experiencias indispensables

para guiar los aspectos directivos con relacion a personal refiere como el alistamiento, la

clasificacion, la capacitacion, las retribuciones y evaluaciones sobre el desempeno

(Chiavenato I. , Gestion del talento humano, 2009).
Conocimiento

Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de forma continua

(Chiavenato I. , Gestion del talento humano, 2009).

Habilidad
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Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones,
crear e innovar. En otras palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en

resultado (Chiavenato I. , Gestion del talento humano, 2009).
Juicio
Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener datos e

informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir

prioridades (Chiavenato 1. , Gestion del talento humano, 2009).
Actitud

Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y superar
metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la
excelencia y enfocarse en los resultados (Chiavenato I. , Gestion del talento humano,
2009).

Compromiso laboral

Compromiso laboral de los empleados es la medida en la que los trabajadores se
identifican con la organizacion y desea continuar participando activamente en ella

(Newstron, 2011).

2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

2.5.2 Hipotesis especificas

El conocimiento se relaciona significativamente con el compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

La habilidad se relaciona significativamente con el compromiso laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.
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El juicio se relaciona significativamente con el compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca, 2019.

La actitud se relaciona significativamente con el compromiso laboral del personal de la
Municipalidad, Provincial de Barranca 2019.

2.6 Operacionalizacion de las variables
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“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”.

Variable ?;fgi;f; Dimensiones Indicadores
Know how
. Aprendizaje continuo
Conocimiento — —
Ampliacion del conocimiento
Compartir conocimiento
(I. Chiavenato, Visién Global
Gestion del talento Habilidad Trabajo en equipo
humano) manifiesta | * 2042 Liderazgo
que es una gestion Motivacion
Gestion del dedicada a la Comunicacion
Talento integracion, la Espiritu critico
Humano formacion, la Juicio Ponderar con equilibrio
evaluacion y la Definir prioridades
remuneracion de
los empleados Fmpren(.i’imiento
. nnovacion
Aoy Agente de cambio
Asumir riesgos
Autorrealizacion
Recriminacion excesiva
. Gratitud fingida
(Robbins & Judge, . . Fallas en el seguimiento
Compromiso | 2013) d§ﬁnen gl [[FECres whibigors Inconsistencias e Incongruencias
Laboral CoOmpromiso Egos inflados y trato abusivo
Laboral como el
nivel de

identificacion de un
trabajador con su
organizacion y sus
metas, con el Gnico
anhelo de ser parte
de ella, es decir el
trabajador se siente
identificado con las
politicas de Ia
institucion con la
finalidad de
permanecer en ella.

Factores
Estimulantes

Calidad de reglas y politicas

Inversion en empleados
(capacitacion)

Respeto y reconocimiento por los
esfuerzos

Autonomia y participacion del
empleado

Hacer que los empleados se
sientan valorados
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico
El tipo de estudio de la presente investigacion de acuerdo a la naturaleza del problema
se considera como una investigacion aplicada porque estd interesada en buscar la
solucion al problema, en el que se estudiara sobre Gestion del talento humano y su
relacion significativa con el compromiso organizacional del personal de la

municipalidad provincial de Barranca

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) Disefio No experimental, Transversal,
Correlacional-Causal. Es correlacional porque tiene como objetivo identificar la

relacion entre las dos variables.

XO: Gestion del Talento

Humano
/ 1

~~

Muestra de la

Poblacion. 5
YO: Compromiso Organizacional
Doénde:
M: Muestra

O: Observacion
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X: Variable Independiente
r: Relacién entre variables

Y: Variable dependiente

El disefio seleccionado para el presente trabajo de investigacion es el mas utilizado porque

se aplica en situaciones que se desea evaluar el grado de relacion que existe entre las dos

variables

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion estd conformada por 130 trabajadores s de la Municipalidad provincial

de Barranca

3.2.2 Muestra

Para calcular la muestra se ha empleado el procedimiento estadistico siguiente:

| NxPxQxZ*
E’x(N —1)+ PxOxZ*

Donde:

n=Tamafio de la muestra
N=Tamafno de la Poblacion
E=0.095(Nivel de error 5%)
P=0.5% (probabilidad de 50%)
Q=0.5% (probabilidad de 50%)
7=1.96 (95% de nivel de confianza)

130x0.5x0.5%x3.8416
0.0025 x(129)+0.5x 0.5 x3.8416

n=97
El resultado es de 97 Trabajadores.
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Como el resultado del tamafio de la muestra supera el 10% de la poblacion, se realiz6 un
ajuste al tamafio de la muestra aplicando la siguiente féormula:

33

n
1+ ()

97

97
1+ (m)

n = 60 Trabajadores

Técnicas de recoleccion de datos
En el presente trabajo de investigacion se utilizé la recoleccion de datos en el que se
empled encuestas; como instrumento el cuestionario que fue  estructurado

previamente de acuerdo a los indicadores de las variables de la investigacion.
y asi poder medir la relacion entre las variables en estudio.

Para la aplicacion del instrumento se realizo a los 60 trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Barranca

A. Validez del Instrumento

Matriz de analisis de juicio de expertos

CRITERIOS J1 J2 TOtalB TOTAL
Claridad & 4 5 14
Objetividad 5 S 4 14
Actualidad 4 5 5 14
Organizacion 4 4 5 13
Suficiencia 5 5 5 15
Pertinencia 5 5 4 14
Consistencia 5 5 5 15
Coherencia 5 5 5 15
Metodologia 4 4 5 13
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Aplicacion 5 4 5 14
TOTAL DE OPINION 47 46 48 141

Total Maximo= (N° criterios) x (N° de Jueces) x (Puntaje Maximo de Respuesta)

Calculo de coeficiente de validez:
Validez =141 =141= 0.94 = 94.0%
10x3x5 150

B. Confiabilidad del cuestionario

Para dicha confiabilidad se utilizé el Alfa de Crombach

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera
que midan el mismo constructo o dimension tedrica. La validez de un instrumento se
refiere al grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad
de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach.
La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos
en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados (Welch& Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del
alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la
escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida
fiable del constructo en la muestra concreta de investigaciéon. Como criterio general,
George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar

los coeficientes de alfa de Cronbach:

Coeficiente alfa > 0.9 es excelente
Coeficiente alfa > 0.8 es bueno
Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable
Coeficiente alfa < 0.6 es cuestionable

Coeficiente alfa < 0.5 es pobre
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Luego se Aplicara SPSS. V.24* una muestra piloto para obtener el coeficiente alfa de

Cronbach el cual indicara el nivel de confianza del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,929 32

Conclusion: La confiabilidad del instrumento segun la escala de George es

excelente porque el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0.929.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Después de haber aplicado los instrumentos para la recoleccion de datos necesarios se inicio
nuestro trabajo de procesamiento de la informacidn, fue necesario hacer uso de la estadistica
descriptiva, utilizando cuadros para poder tabular los resultados que se obtengan de aplicar
las encuestas, Asimismo, se aplicé el sistema informatico SPSS en su version 24 para la
contrastacion de las hipotesis con, ayuda del programa EXCEL para la tabulacion de los

datos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de Resultados

Tabla 1: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Conocimiento

Nunca Casi A Veces . Casi Siempre
ITEM Nunca Siempre

Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %

1.- La municipalidad te puso un
tutor a disposicién tuya cuando
ingresaste a trabajar, con el fin
de que adquieras experiencia en
funcidn a las actividades que ibas
arealizar.

2.- La municipalidad te ha dado
la oportunidad de adquirir una 4 7 5 8 15 25| 20 (33| 16 |27
nueva vision de las cosas.

3.- La municipalidad se preocupa
por que aprendas 4 7 4 7 20 (33| 18 (30| 14 (23
continuamente.

4.- La municipalidad se preocupa
porque puedan ampliar tus
conocimientos en temas
relacionados a las funciones que
cumplen dentro de la
municipalidad.

5.- La municipalidad se preocupa
en que compartas tus
conocimientos con los demas
trabajadores.

Promedio Total 3 5 5 8 16 27 21 36 15 25
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M 1.- La municipalidad te puso un
tutor a disposicidn tuya cuando
ingresaste a trabajar, con el fin
de que adquieras experiencia en
funcién a las actividades que ibas
a realizar.

M 2.- La municipalidad te ha dado
la oportunidad de adquirir una
nueva visién de las cosas.

45%
40%
35%
30%

25% 1 3.- La municipalidad se preocupa
por que aprendas

20% continuamente.

15%

10% 4.- La municipalidad se preocupa

porque puedan ampliar tus
conocimientos en temas
relacionados a las funciones que
cumplen dentro de la
municipalidad.

5%

0%

M 5.- La municipalidad se preocupa
en que compartas tus
conocimientos con los demas
trabajadores.

Figura N° 1: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Conocimiento

Se observa en la tabla 1 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 36% del total de
trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Gestion de
Talento Humano en la dimensiéon Conocimiento los cumplen Casi Siempre, un 27% A

Veces, un 25% Siempre, un 8% Casi Nunca y un 5% Nunca.

Tabla 2: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Habilidad

Nunca Casi A Veces . Casi Siempre
ITEM Nunca Siempre
Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %
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6.- La municipalidad te exige
aplicar tus conocimientos
adquiridos en el trabajo que
realizas.

25 |42 26 |43 0

7.- Le comparte su vision global y
sistematica con sus trabajadores.

18 30| 22 |37| 12

20

8.- La municipalidad te sugiere
trabajas en equipo para lograr
con mayor eficiencia los
objetivos.

16 27| 25 |42| 14

23

9.- Existe un eficiente liderazgo
dentro de la municipalidad.

20 |33| 21 (35| 15

25

10.- La municipalidad se
preocupa en que sus
trabajadores laboren motivados.

16 27| 26 |43| 14

23

11.- La municipalidad incentiva la
comunicacion fluida.

19 |32 24 (40| 11

18

Promedio Total

19 |32 24 (40| 11

18

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

M 6.- La municipalidad te exige
aplicar tus conocimientos
adquiridos en el trabajo que
realizas.

M 7.- Le comparte su visién global
y sistemdtica con sus
trabajadores.

m 8.- La municipalidad te sugiere
trabajas en equipo para lograr
con mayor eficiencia los
objetivos.

1 9.- Existe un eficiente liderazgo
dentro de la municipalidad.

B 10.- La municipalidad se
preocupa en que sus
trabajadores laboren
motivados.

M 11.- La municipalidad incentiva
la comunicacion fluida.

Figura N° 2: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Habilidad
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Se observa en la tabla 2 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 40% del total de

trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Gestion de

Talento Humano en la dimension Habilidad los cumplen Casi Siempre, un 32% A Veces,

un 18% Siempre, un 6% Casi Nunca y un 4% Nunca.

Tabla 3: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Juicio

Casi

Casi

Nunca A Veces . Siempre
ITEM Nunca Siempre
Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %

12.- La municipalidad, ante un
escenario que tenga que, ver con ) 3 a 2 14 |23 22 |37] 18 |30
el talento humano, evalla la
situaciéon antes de actua.
13.- La municipalidad antes de
tomar una decisién, evalta los 3 5 5 8 25 (42| 21 |35 6 10
datos e informacion que se tiene.
14.- Estas de acuerdo con los
principios, valores y normas que 0 0 3 5 20 (33| 25 (42| 12 |20
transmite la municipalidad.
15.- Se juzga analiticamente los
hechos que ocurren dentro de la 0 0 4 7| 20 (33| 22 (37| 14 |23
municipalidad.
16.- Dentro de la municipalidad
:c,e cons.ldfera 0 examina cqn 1 ) 5 8 18 130 22 |37| 14 |23
imparcialidad ante cualquier
hecho.
17.- La municipalidad te dejo
bien definido tus prioridades 0 0 2 3 22 |37| 26 [(43| 10 |17
laborales.

Promedio Total 1 2 4 6 20 (33| 23 |38 12 |21
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W 12.- La municipalidad, ante un
escenario que tenga que ver
con el talento humano, evalua
la situacidn antes de actua.

45%

40% M 13.- La municipalidad antes de
tomar una decision, evalua los
datos e informacién que se
tiene.

35%

30%

M 14.- Estas de acuerdo con los
principios, valores y normas que
transmite la municipalidad.

25%

20%

1 15.- Se juzga analiticamente los
hechos que ocurren dentro de
la municipalidad.

15%
10%

5% M 16.- Dentro de la municipalidad

se considera o examina con
imparcialidad ante cualquier
hecho.

0%

M 17.- La municipalidad te dejo
bien definido tus prioridades
laborales.

Figura N° 3: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Juicio
Se observa en la tabla 3 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 38% del total de
trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Gestion de

Talento Humano en la dimensién Juicio los cumplen Casi Siempre, un 33% A Veces, un

21% Siempre, un 6% Casi Nunca y un 2% Nunca.

Tabla 4: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Actitud

Casi Casi

Nunca A Veces . Siempre
ITEM Nunca Siempre

Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %

18.- La municipalidad trasmite

una actitud emprendedora. 2 3 4 7] 14 123) 31 52 9 15
19.- La municipalidad incentiva a

sus trabajadores a ser 1 2 3 5| 26 |43| 21 |35 9 15
innovadores.
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20.-La municipalidad se preocupa
en que sus trabajadores se
adecuen facilmente a los
cambios que ocurren.

27 |45| 21 |35 6 10

21.- La municipalidad incentiva a
sus trabajadores a asumir riesgos
con el fin de lograr cosas
positivas.

26 (43| 25 |42 3 5

22.- La municipalidad evalua tus
resultados que obtienes al
trabajar.

29 (48| 25 |42 1 2

23.- Sientes que la municipalidad
te viene apoyando para que
puedas lograr tus aspiraciones u
objetivos personales y
profesionales.

30 |50 25 (42 0 0

Promedio Total

25 |42 25 |41 5 8

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

M 18.- La municipalidad trasmite
una actitud emprendedora.

M 19.- La municipalidad incentiva a
sus trabajadores a ser
innovadores.

M 20.-La municipalidad se preocupa
en que sus trabajadores se
adecuen facilmente a los
cambios que ocurren.

M 21.- La municipalidad incentiva a
sus trabajadores a asumir riesgos
con el fin de lograr cosas
positivas.

M 22.- La municipalidad evalda tus
resultados que obtienes al
trabajar.

M 23.- Sientes que la municipalidad
se viene apoyando para que
puedas lograr tus aspiraciones u
objetivos personales 'y
profesionales.
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Figura N° 4: Variable Gestion de Talento Humano en la dimension Actitud

Se observa en la tabla 4 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 42% del total de
trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Gestion de
Talento Humano en la dimension Actitud los cumplen A Veces, un 41% Casi Siempre, un

8% Siempre, un 6% Casi Nunca y un 3% Nunca.

Tabla 5: Variable Compromiso Organizacional en la dimension Factores Inhibidores

Nunca Casi A Veces . Casi Siempre
ITEM Nunca Siempre

Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %

24.- Tu jefe te reprende tus
errores de manera justay sin 2 3 5 8 25 (42| 28 |47 0 0
exageraciones.

25.- Tus compaiieros de trabajo
te demuestran gratitud por el
apoyo que le hayas podido
brindar.

26.- La municipalidad realiza un
adecuado seguimiento de tu 0 0 4 7| 25 |42| 26 |43 5 8
desempenio laboral.

27.- La municipalidad trabaja con
seriedad sin mostrar 1 2 4 7| 23 |(38| 30 (50 2 3
inconsistencias e incongruencias.

28.- Los trabajadores de la
municipalidad tienen un trato 1 2 2 3| 24 |40| 26 |43 7 12
cordial y humilde con tu persona.

Promedio Total 1 2 4 6 25 |41| 27 |46 3 5
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50% B 24.- Tu jefe te reprende tus
errores de manera justa y sin
exageraciones.

45%

40%

M 25.- Tus companieros de
trabajo te demuestran
gratitud por el apoyo que le
hayas podido brindar.

35%
30%

25% M 26.- La municipalidad realiza
un adecuado seguimiento de
tu desempefio laboral.

20%
15%

10% 27.- La municipalidad trabaja
? con seriedad sin mostrar
inconsistencias e

incongruencias.

5%

0% .

M 28.- Los trabajadores de la
municipalidad tienen un trato
cordial y humilde con tu
persona.

Figura N° 5: Variable Compromiso Organizacional en la dimension Factores
Inhibidores

Se observa en la tabla 5 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 46% del total de
trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Compromiso

Organizacional en la dimension Factores Inhibidores los cumplen Casi Siempre, un 41% A

Veces, un 6% Casi Nunca, un 5% Siempre y un 2% Nunca.

Tabla 6: Variable Compromiso Organizacional en la dimension Factores de Motivacion

Nunca Casi A Veces . Casi Siempre
ITEM Nunca Siempre

Frec. |% | Frec. |% | Frec. | % | Frec. | % | Frec. | %

29.- Las reglas y politicas de la

municipalidad estdn plasmadas 1 2 4 7| 24 |40| 29

48 2 3
de manera clara.
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30.- La municipalidad invierte en
capacitaciones para incrementar
los conocimientos de sus
trabajadores.

31.- La municipalidad reconoce
sus esfuerzos y los buenos
resultados que obtiene su
trabajo.

32.- Tiene autonomiay
participacion dentro de la 0 0 2 3| 22 |37| 28 |47 8 13
municipalidad.

33.- Te siente valorado por la
municipalidad.

Promedio Total 0 0 3 5 24 (40| 30 |49 3 5

M 29.- Las reglas y politicas de la
60% municipalidad estan plasmadas
de manera clara.

50%

® 30.- La municipalidad invierte
en capacitaciones para
incrementar los conocimientos
de sus trabajadores.

40%

[0
30%  31.- La municipalidad reconoce

sus esfuerzos y los buenos
resultados que obtiene su
trabajo.

20%

10% 32.- Tiene autonomia y

participacion dentro de la
municipalidad.

0%

M 33.- Te siente valorado por la
municipalidad.

Figura N° 6: Variable Compromiso Organizacional en la dimension Factores de
Motivacion

Se observa en la tabla 6 que el mayor porcentaje en promedio obtenido es 49% del total de
trabajadores que conforman la muestra, quienes consideran que la variable Compromiso
Organizacional en la dimension Factores de Motivacion los cumplen Casi Siempre, un 40%

A Veces, un 5% Casi Nunca, un 5% Siempre y un 0% Nunca.
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4.2  Contrastacion de hipétesis

Hipotesis estadistica general:

Ho: La gestion del talento humano no fortalece significativamente al compromiso

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

Hi:. La gestion del talento humano fortalece significativamente al compromiso laboral

del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

Tabla 7: Analisis del estadistico Correlacion de Pearson de la variable Gestion del

Talento humano y la variable Compromiso laboral

Correlaciones

Gestion del Talento Compromiso laboral

Humano
Correlacion de 1 ,899**
Pearson
Gestion del Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 899™ |
Pearson
C iso laboral
OTIPTOMISO tabOML  gis (bilateral) 0.000
N 60 60

Interpretacion:

En la tabla 7, se observa que después de aplicar el estadistico Correlacion de Pearson se
obtuvo un nivel de significancia de p=0.000 (menor al p-valor=0.05). Por tanto, se rechaza
la hipotesis nula de investigacion y se acepta la hipdtesis alterna de investigacion.

Determindndose que la gestion del talento humano fortalece significativamente al
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compromiso laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019., siendo

el grado de correlacion positivo y alto (0.899).

Hipotesis estadisticas especificas:

Hipotesis estadistica especifica 1:
Ho: El conocimiento no fortalece significativamente al compromiso laboral del

personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Hi: El conocimiento fortalece significativamente al compromiso laboral del personal

de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Tabla 8: Analisis del estadistico Correlacion de Pearson de la dimension
Conocimiento y la variable Compromiso laboral

Correlaciones
Conocimiento Compromiso laboral
Correlacion de 1 778"
Pearson
C imient
"o Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 778" 1
Pearson
Compromiso laboral " )
Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60

Interpretacion:

En la tabla 8, se observa que después de aplicar el estadistico Correlacion de Pearson se
obtuvo un nivel de significancia de p=0.000 (menor al p-valor=0.05). Por tanto, se rechaza
la hipdtesis nula de investigacion y se acepta la hipotesis alterna de investigacion. Por lo
tanto, El conocimiento fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de

la Municipalidad Provincial de Barranca 2019y el grado de correlacion es positivo y alto
(0.778).
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Hipotesis estadistica especifica 2:

Ho: La habilidad no fortalece significativamente al compromiso laboral 1 del personal

de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Hi: La habilidad fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Tabla 9: Analisis del estadistico Correlacion de Pearson de la dimension Habilidad y
la variable Compromiso laboral

Correlaciones
Fabilidad Compromise
laboral
Correlacion de 1 76 4%
Pearson
Habilidad . )
Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 764" 1
Pearson
Compromiso
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Interpretacion:

En la tabla 9, se observa que después de aplicar el estadistico Correlacion de Pearson se
obtuvo un nivel de significancia de p=0.000 (menor al p-valor=0.05). Por tanto, se rechaza
la hipotesis nula de investigacion y se acepta la hipotesis alterna de investigacion. Por lo que,
la habilidad fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca 2019 siendo el grado de correlacion positivo y alto

(0.764).
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Hipotesis estadistica especifica 3:

Ho: El juicio no fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Hi: El juicio fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Tabla 10: Analisis del estadistico Correlacion de Pearson de la dimension Juicio y la

variable Compromiso laboral

Correlaciones
. Compromiso
ailens laboral
Correlacion de 1 797"
Pearson
Juicio . :
Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 797" 1
Pearson
Compromiso
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Interpretacion:

En la tabla 10, se observa que después de aplicar el estadistico Correlacion de Pearson se

obtuvo un nivel de significancia de p=0.000 (menor al p-valor=0.05). Por tanto, se rechaza

la hipotesis nula de investigacion y se acepta la hipotesis alterna de investigacion. Por lo que

el juicio fortalece significativamente

al compromiso laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion positivo y alto

(0.797).
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Hipotesis estadistica especifica 4:

Ho: La actitud no fortalece significativamente al compromiso laboral del personal

de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Hi: La actitud fortalece significativamente al compromiso laboral del personal

de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019

Tabla 11: Analisis del estadistico Correlacion de Pearson de dimension actitud y la
variable Compromiso laboral

Correlaciones
Actitud Compromiso
laboral
Correlacion de 1 772
Pearson
Actitud J y
Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 772" 1
¢ Pearson
Compromiso
laboral ) )
Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Interpretacion:

En la tabla 11, se observa que después de aplicar el estadistico Correlacion de Pearson
se obtuvo un nivel de significancia de p=0.000 (menor al p-valor=0.05). Por tanto, se
rechaza la hipotesis nula de investigacion y se acepta la hipotesis alterna de investigacion
la actitud fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca 2019, Siendo el grado de correlacion positivo y

alto. (0.772).
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5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion de resultados

La presente investigacion llegd a la conclusion de que la Gestion del talento humano
fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion de 0.899, por lo tanto, no
solo es significativa, sino que ademas es positiva y alta. De la misma manera las cuatro
dimensiones de la variable Gestion del Talento humano planteadas para las hipdtesis
especificas como son el conocimiento, la habilidad, el juicio y la actitud han logrado ser
significativas en relacion a la variable Compromiso Organizacional, por lo tanto todas
las dimensiones se relacionan significativamente con el Compromiso Organizacional

del personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019.

Asimismo, a nivel internacional la investigacion en sus resultados guardan relacion a
los obtenidos por el autor Gallegos (2017), quien, en su tesis concluyo que la estrategia
de Gestion del Talento Humano propuesta intenta regular los procesos, bases para el
reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio y la capacitacion del talento
humano” en la presente investigacion corroboramos en que los directivos deben
desarrollar competencias como el conocimiento, habilidad, juicio y actitud en cuanto a

la evaluacion del desempeio del personal.

A nivel nacional se han encontrado similitudes con la tesis desarrollada por Oblitas
(2017) quien concluyo en que existe una relacion positiva entre la escala de la felicidad
y compromiso organizacional corroborando con la presente investigacion en la que un

trabajador feliz es un trabajador comprometido con su organizacion.

47



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera: Que la gestion del talento humano fortalece significativamente al compromiso
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de

correlacién positivo y alto (0.899).

Segunda: Que el conocimiento fortalece significativamente al compromiso laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion es

positivo y alto (0.778).

Tercera: Que la habilidad fortalece significativamente al compromiso laboral del personal

de la Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion es positivo

y alto (0.764).

Cuarta Que el juicio fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion es positivo y alto

(0.797).

Quinta: Que la actitud fortalece significativamente al compromiso laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Barranca 2019, siendo el grado de correlacion es positivo y

moderado (0.772).

48



6.2 Recomendaciones

Primera: Se recomienda implementar el area de gestion del talento humano que brinde
mejoras en el ambiente de trabajo donde el trabajador se sienta comodo tenga una mayor

participacion en los asuntos de trabajo asi como en los de aspecto social dentro de la empresa.

Segunda: Se recomienda implementar programas de capacitacion periddica en el que
participen todos los empleados buscando desarrollar destrezas y habilidades a efectos de
fortalecer las capacidades laborales y de esta manera mejorar el servicio al usuario, asi

también se generara un mayor compromiso del trabajador.

Tercera. Se recomienda fomentar el trabajo en equipo a fin de mejorar la produccion, la

calidad de servicio, de igual manera desarrollando un eficiente liderazgo y motivacion.

Cuarta: Se recomienda, promover una nueva cultura cimentada en valores, donde
predominen valores como el respeto, la honestidad, la responsabilidad, la empatia, se

garantizara de esta manera la confiabilidad de la informacion y la imagen institucional.

Quinta: Se recomienda motivar al personal brindando oportunidades de crecimiento y
desarrollo asi como implementar politicas de mejoras econOmicas sean en las
remuneraciones como otras formas de compensaciones como son bonos, tarjetas de consumo

etc.
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Anexo 01. Matriz de Consisténcia.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

De qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con el
compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca
2019?

Problemas especificos

(De qué manera el conocimiento se
relaciona con el compromiso laboral
del personal de la Municipalidad
Provincial de Barranca 2019?

(De qué manera la habilidad se
relaciona con el compromiso laboral
del personal de la Municipalidad
Provincial de Barranca 2019?

(De qué manera el juicio se relaciona
con el compromiso laboral del
personal de 1la Municipalidad
Provincial de Barranca , 2019?

(De qué manera la actitud se relaciona
con el compromiso laboral del
personal de la Municipalidad,
Provincial de Barranca 2019?

Objetivo general

Determinar de qué manera la
gestion del talento humano se
relaciona con el compromiso

laboral del personal de la
Municipalidad ~ Provincial — de
Barranca 2019?

Objetivos especificos
Determinar de qué manera el
conocimiento se relaciona con el
compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de
Barranca 2019

Determinar de qué manera la
habilidad se relaciona con el
compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de
Barranca 2019

Determinar de qué manera el
juicio se relaciona con el
compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de
Barranca 2019

Determinar de qué manera la
actitud se relaciona con el
compromiso laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de
Barranca 2019

Hipotesis General
Hipotesis General

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el
compromiso laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca
2019

Hipotesis Especificas

El  conocimiento se relaciona
significativamente con el compromiso
laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca
2019

La habilidad se relaciona
significativamente con el compromiso
laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Barranca
2019

El juicio se relaciona
significativamente con el compromiso
laboral del personal de la

Municipalidad Provincial de Barranca,
2019

La actitud se relaciona
significativamente con el compromiso
laboral del personal de la

Municipalidad, Provineial de Barranca
2019

VI: Gestion del Talento
Humano

Dimensiones_
Conocimiento
Habilidades
Juicio

Actitud

VD: Compromiso
Laboral

Dimensiones
Factores Inhibidores
Factores Estimulantes

La presente investigacion tiene como tipo de disefio a la
investigacion no  experimental, descriptiva  explicativa,
transversal.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sefialan que las
investigaciones de disefio no experimental se define como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente a las
variables de estudio

Es transversal ya que la informacion se recolecta en un solo
momento, en un tiempo unico.

ENFOQUE:

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, cuantitativo.

La Poblacion es de 130 trabajadores y la muestra esta
representada por 60 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos.
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EL PRESENTE CUESTIONARIO SERVIRA PARA OBTENER INFORMACION SOBRE

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”

INSTRUCCIONES: EL PRESENTE CUESTIONARIO ES ANONIMO; MARQUE CON UN ASPA LA
ALTERNATIVA CORRESPONDIENTE.

Nunca 1(N) Casi siempre 4 (CS)
Casi nunca 2 (CN) Siempre 5 (S)
Algunas veces 3 (AV)

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne ITEMS G Y

DIMEN
SIONES

La municipalidad te puso un
tutor a disposicion tuya cuando
1 | ingresaste a trabajar, con el fin
de que adquieras experiencia en
funcion a las actividades que
ibas a realizar

La municipalidad te ha dado la
oportunidad de adquirir una
nueva vision de las cosas

La municipalidad se preocupa
por que aprendas continuamente

CONOCIMIENTO

La municipalidad se preocupa
4 | por que puedas ampliar tus
conocimientos en temas
relacionados a las funciones que
cumples dentro de la




municipalidad.

La municipalidad se preocupa
en que compartas tu
conocimiento con los demas
trabajadores

HABILIDAD

La municipalidad te exige
aplicar tus conocimientos
adquiridos en el trabajo que
realizas

La municipalidad comparte su
vision global y sisteméatica con
sus trabajadores

La municipalidad te sugiere
trabajas en equipo para lograr
con mayor eficiencia los
objetivos

Existe un eficiente liderazgo
dentro de la municipalidad

10

La municipalidad se preocupa
en que sus trabajadores laboren
motivados

11

La municipalidad incentiva la
comunicacion fluida

JUICIO

12

¢(La municipalidad ante un
escenario que tenga que ver con
el talento humano evalta la
situacion antes de actuar?

13

(La municipalidad antes de
tomar una decision evalta los
datos e informacidn que se
tiene?

14

(Estas de acuerdo con los
principios, valores y normas




que transmite la municipalidad?

15

Se juzga analiticamente los
hechos que ocurren dentro de la
municipalidad

16

Dentro de la municipalidad se
considera o examina con
imparcialidad ante cualquier
hecho

17

La municipalidad te dejo bien
definido tus prioridades
laborales

ACTITUD

18

(La municipalidad trasmite una
actitud emprendedora?

19

(La municipalidad incentiva a
sus trabajadores a ser
innovadores?

20

(La municipalidad se preocupa
en que sus trabajadores se
adecuen facilmente a los
cambios que ocurren?

21

(La municipalidad incentiva a
sus trabajadores a asumir
riesgos con el fin de lograr
cosas positivas?

22

(La municipalidad evalua tus
resultados que obtienes al
trabajar?




VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO LABORAL

z
2 LN ITEMS
S w
=
&)
Tu jefe te reprende tus errores de manera
justa y sin exageraciones
w o .
§ 24 Tus compaiieros de trabajo te demuestran
o gratitud por el apoyo que le hayas podido
= brinda
= = :
25 | La municipalidad realiza un adecuado
= p
Z seguimiento de tu desempefio laboral
N
26 | La municipalidad trabaja con seriedad sin
p ]
o mostrar inconsistencias e incongruencias
o
% 27 | Los trabajadores de la municipalidad
= tienen un trato cordial y humilde con tu
persona
Las reglas y politicas de la municipalidad
28 | estan plasmadas de manera clara
% 29 La municipalidad invierte en
; capacitaciones para incrementar los
< conocimientos de sus trabajadores
-
= La municipalidad reconoce sus esfuerzos
= 30 .
= y los buenos resultados que obtiene su
) trabajo
4 g
S 31 | Tiene autonomia y participacion dentro de
Qoﬂ la municipalidad
=
@)
<
<]

32

Te sientes valorado por la municipalidad




VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TITULO DE TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”

JUICIO DE EXPERTO

1.-La opinién que usted brinde es personal y sincera

2.-Marque con un aspa (X) dentro del cuadro de validacién solo una vez por
cada criterio, el que usted considere su opinion sobre el cuestionario

1: Muy malo 2:Malo 3:Regular 4:

Bueno 5. Muy bueno

Muchas gracias por su respuesta

No CRITERIOS VALORACION
1 2 3 4 5

1 Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 Actualidad X
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 Organizacion X
Presentacién Ordenada

5 Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 Pertinencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia X
La estrategia responde al propdsito de la Investigacion

10 Aplicacion X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del Juez experto: FLOR DE MARIA GARIVAY TORRES

m ma W Wma: No Celular: 991234693

[OCENTE

Grado Académico del Juez Experto: DOCTOR EN ADMINISTRACION




VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TITULO DE TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”
JUICIO DE EXPERTO

1.-La opinidon que usted brinde es personal y sincera

2.-Marque con un aspa (X) dentro del cuadro de validaciéon solo una vez por cada criterio, el que usted considere
su opinion sobre el cuestionario

1: Muy malo 2: Malo 3: Regular  4: Bueno 5: Muy bueno

Muchas gracias por su respuesta

No CRITERIOS VALORACION
1 2 3 4 5

1 Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 Actualidad X
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 Organizacién X
Presentacion Ordenada

5 Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 Pertinencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia X
La estrategia responde al propdsito de la Investigacidn

10 Aplicacion
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del Juez experto: SANCHEZ GARCIiA ELVIS RICHAR
) Vi 7

Firma: JZ= 724 No Celular: 941464026
Grado Académico del Ju TS CTOR EN EDUCACION

KD N° 22300



VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL
TITULO DE TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2019”
JUICIO DE EXPERTO

1.-La opinién que usted brinde es personal y sincera

2.-Marque con un aspa (X) dentro del cuadro de validacién solo una vez por
cada criterio, el que usted considere su opinion sobre el cuestionario

1: Muy malo 2:Malo 3:Regular 4:
Bueno 5. Muy bueno
Muchas gracias por su respuesta

No CRITERIOS

VALORACION

1 2 3 4 5

1 Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 Actualidad X
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 Organizacion X
Presentacién Ordenada

5 Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 Pertinencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia X
La estrategia responde al propdsito de la Investigacidn

10 Aplicacién X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del Juez experto: CARRENO RAMIREZ DANILO HUGO

03584

Eima: No Celular: 998688686

Grado Académico del Juez Experto: MAESTRO EN ADMINISTRACION
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