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INTRODUCCION

En la actualidad la gestion de una organizacion sea publica o privada estd cambiando,
ya que estamos en un mundo globalizado donde las organizaciones tienen que adaptarse
a diversos cambios, por ello se necesita nuevas habilidades en el talento humano asi
mismo el compromiso que este tenga para con la organizacion y sus objetivos. La
concepcidn que se tenia antiguamente de tratar como simple recurso al trabajador ha
cambiado abismalmente ya que cada vez se hace mas hincapié en el bienestar del

trabajador como parte importante de la organizacion.

El gran reto de la gestion del talento humano nace en crear estrategias y herramientas
utiles mediante la cuales el personal pueda llegar a comprometerse e integrarse con los
objetivos de la institucion. El éxito de una organizacion satisface en gran parte a las
relaciones humanas. El Compromiso Organizacional puede ser uno de los elementos
que tiene la gestion del talento humano para considerar la vinculacion y lealtad de los

trabajadores con su organizacion.

El compromiso organizacional se manifiesta cuando las personas de una organizacion se
identifican con la misma, o cuando se sienten integrados con los objetivos de la
organizacion y con sus objetivos personales, si se cumple esto, las probabilidades que
contintien en la organizacion es mas alta, y asi desarrollando capacidades y habilidades
colectivas, trabajando en equipo, integrados, por ende, conseguiran que la organizacion
cumpla con sus objetivos y sea mas eficiente.

Asi como es importante una buena gestion del talento humano en una organizaciéon es
también importante de como se sienten identificados los trabajadores con ella misma, es
por ello que el objetivo de esta investigacion es estudiar si existe la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en los trabajadores
de la municipalidad distrital de Tamburco 2019. Los resultados conseguidos de la
investigacion nos ayudaran a obtener informacion muy util para determinar y conocer el
nivel de la situacion de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Tamburco con la pretension de la
mejora y contribuir a la gestion del talento humano de dicha entidad publica para su

mejor ejecucion.
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El esquema de la presente investigacion esta constituido de seis capitulos y fue la

siguiente:

En el capitulo I: Se contextualizo el planteamiento del problema y objetivos,
justificacion e importancia de la investigacion.

En el capitulo II: Objetivos e Hipotesis.

En el capitulo III: El marco teodrico referencial

En el capitulo I'V: Se halla la Metodologia de Investigacion.

En el capitulo V: Se halla los resultados, y la discusion.

En el capitulo VI: Se halla las conclusiones y recomendaciones.

finalmente, las referencias bibliograficas y anexos.

Para la elaboracion de este informe final de tesis, se tomd en cuenta los pasos
metodoldégicos y procedimientos que comprenden el proceso de la investigacion
cientifica; en cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad
Nacional Micaela Batidas de Apurimac para obtener el titulo profesional de Licenciado
en Administracion de Empresas, esperando cumplir con los requisitos establecidos de

aprobacion.
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RESUMEN

La presente investigacion se sefialé como objetivo primordial determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y compromiso organizacional en los

servidores de la municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

Este estudio se realiz6 a una poblacion y muestra de 103 servidores de la
Municipalidad distrital de Tamburco, 2019. El tipo de investigacion fue bdsica, el
método de investigacion fue el hipotético — deductivo con enfoque cuantitativo, el nivel
de investigacion fue descriptivo correlacional, el disefio de investigacion fue no
experimental de corte transversal. Como resultado fue determinar el grado de relacion
que existe las variables de estudio. La recoleccion de datos se realizd con la técnica de
encuesta aplicando como instrumento el cuestionario conformada por 30 items para la
variable gestion del talento humano y una de 28 items para la variable el compromiso

organizacional.

Segun los resultados hallados se determind que existe un nivel de relacion significativa
entre la gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019, con un nivel de significancia rho de
Spearman Rho = 0,000 < a 0.05 y un nivel de coeficiente de correlaciéon de = 0,567 que

evidencia que existe correlacion lineal positiva moderada entre la variable de estudio.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Compromiso organizacional, Servidores

publicos.
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ABSTRACT

This research was indicated as a primary objective to determine the relationship
between the management of human talent and organizational commitment in the servers

of the district municipality of Tamburco, 2019.

This study was carried out on a population and sample of 103 servers of the District
Municipality of Tamburco, 2019. The type of research was basic substantive, the
research method was hypothetical - deductive with a quantitative approach, the research
level was descriptive correlational, the research design was non-experimental cross-
sectional. The result was to determine the degree of relationship between the study
variables. The data collection was carried out with the survey technique applying as an
instrument the questionnaire made up of 30 items for the variable human talent

management and one of 28 items for the variable organizational commitment.

According to the results found, it was determined that there is a level of significant
relationship between the management of human talent and organizational commitment
of the servers of the district municipality of Tamburco, 2019, with a level of
significance rho of Spearman Rho = 0.000 <to 0.05 and a level of correlation coefficient
of = 0.567 which shows that there is a moderate positive linear correlation between the

study variable.

Keywords: Human talent management, Organizational commitment, Public servants.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Desde el origen de las entidades u organismos privadas o publicas en el mundo,
se ha manifestado diversos problemas empezando, con la esclavitud y
posteriormente con el trabajo de doce horas, utilizando al colaborador o
empleado como simple recurso mas no como parte fundamental de la

organizacion para el cumplimiento de los objetivos de esta.

Hoy en dia las empresas poderosas a nivel mundial invierten en formar y
mejorar sus competencias de su personal para obtener mejores resultados, de
esta manera la gestion del talento humano se refleja con el compromiso que tiene

el trabajador para con la organizacion.

En el contexto internacional segln el informe de la OIT (2015), la gestion del
talento humano en las empresas de los paises desarrollados, caso Rusia, EEUU,
China, Canad4, Inglaterra, Francia y Alemania estd centrada en proporcionar las
herramientas necesarias para el buen desempeiio de sus trabajadores, como
ambientes favorables, consideraciones, tratos positivos, perfeccionamiento y
actualizacion, asi como una justa remuneracion. De acuerdo a este organismo, el
87.74% de las empresas se preocupan por ello. Mientras que, en los paises
subdesarrollados, debido al informalismo y corrupcion, solo el 15.3% de las
empresas y organizaciones se preocupan por mejorar la gestion del talento

humano, haciendo que no exista el compromiso organizacional en sus miembros.

Asi también, un estudio realizado por la Revista Americana Harvard Business
Review del afio 2014, realizado a 20.000 trabajadores del mundo, revelo que el
56% de los encuestados aseguraron que no se sienten considerados y respetados

por sus jefes y la organizacion donde laboran.

Lo cual estan influenciando negativamente en sus desempefios, su
concentracion, su emocionalidad, su satisfaccion y compromiso laboral.
También segun estudios de la revista Deloitte (2018) en los ultimos afos se ha

evidenciado la necesidad de insistir en modelos empresariales estratégicos mas
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preocupados por el capital humano de las organizaciones, que permitan

contribuir a los objetivos corporativos.

La funcion del talento Humano en las organizaciones, alrededor del mundo,
sigue cambiando en la medida que dirige su enfoque de mejorar las operaciones
internas hacia la contribucion estratégica en el desempefio del negocio. En el
2012, la encuesta de Capital Humano de la asociacion Price Waterhouse
Coopers, llevada a cabo con 1000 organizaciones en 47 paises de todo el orbe
mundial, determind que las organizaciones con una estrategia del talento
humano, convenientemente elaboradas e implementada, alcanz6 un 35.8 % mas

de ingresos por personal y un 12.46 % menos de desercion y ausentismo.

De esto se dedujo que una que una gestion positiva del talento humano, puede
acrecentar significativamente las utilidades de la organizacion. Asimismo, de
acuerdo a la Federacion Latinoamericana de Ciudades, Municipios Yy
Asociaciones de Gobiernos Locales (FACMA, 2010), en América latina, la
gestion de los municipios pasa por una aguda crisis, principalmente en las
grandes ciudades capitales como Bogotd, Buenos Aires, Caracas, México DF, y
Quito. El 78.9% se enfrentan a grandes dificultades econémicas y reduccion de
recursos humanos y materiales para desarrollar plenamente sus obligaciones con

la comunidad.

La gestion del talento humano es considerado como un elemento fundamental
para el cumplimiento de las metas; pero, este factor, aln constituye una
deficiencia en muchos casos, debido a la escasa presencia de gente que esta
debidamente preparada para cumplir una funcién especifica de acuerdo a la

necesidad y la expectativa de la institucion.

Segun Nuiiez (2014) EIl modelo de la gestion del talento humano en la gestion
publica en muchos paises de Latinoamérica, ocurre mas en las organizaciones o
empresas privadas a pesar que la teoria del modelo tiene los medios necesarios
para lograr objetivos estratégicos para la mejora de las instituciones publicas lo
cual nos llevaria a un logro eficiente y tener compromiso organizacional de parte

del trabajador para con la organizacion.

En el contexto nacional segun el reporte del diario el Comercio (2017) en la

ultima edicion del estudio realizado por Adecco, Insead y el Instituto de Capital
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Humano y Liderazgo de Singapur (HCLI), publicado en exclusiva en esta
edicion de Dial, Nuestro pais se encuentra ubicado en el puesto 83 entre 118
economias analizadas. Considerando que para medir la capacidad que tienen los
paises para retener su talento, el ranking analiza seis pilares (habilitacion,
atraccion, crecimiento, retencion, habilidades vocacionales y técnicas y
habilidades de conocimiento global), la mejor calificacion del Pert se da en la
variable atracciéon, en donde la apertura externa (atraccion de negocios

extranjeros y captacion masiva de talento) nos coloca en el puesto 38.

Muy por el contrario, en el pilar de retencion aparecen nuestras mas notorias
falencias como pais. Y, descendemos hasta el puesto 89 debido a que no

resultamos atractivos para el talento doméstico.

Segtin el INEI (2016), las municipalidades necesitan capacitar a su personal de
las distintas areas administrativas. Por ejemplo, en administracion, contabilidad
y finanzas, se necesita capacitar al 66.1%, en gestion de recursos humanos
65.7%, en tesoreria, 86.4%, en seguridad ciudadana 62.8%, en politica y gestion

municipal 61.2% y en gestion ambiental 57.7% respectivamente.

Sin embargo, muchas entidades publicas a nivel nacional no cuentan o carecen
con un plan de motivacién, incentivos, inadecuada cultura organizacional,
inadecuada tecnologia, asi como también un inadecuado proceso de control de la

informacidén de manera confiable e inmediata. entre otras situaciones.

Es necesario comprender el comportamiento del ser humano de la misma
manera conocer las situaciones que afecta el compromiso organizacional de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Tamburco con el proposito de lograr
que los colaboradores se identifiquen y se aprecien como importantes o pieza
fundamental de la municipalidad para el logro eficiente de los objetivos de la
institucion.

En el contexto local u objeto a investigar sera en la Municipalidad Distrital de
Tamburco, provincia de Abancay, departamento Apurimac afo 2019; donde se
observa que existen brechas en la gestion del talento humano para generar un
adecuado compromiso laboral; donde existen problemas en la gestion de
recursos humanos, siendo los mas resaltantes: falta de capacitacion del personal

en las areas donde se desenvuelven, falta de concientizacién para el trabajo
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comprometido, formas de seleccion del personal inapropiadas, falta de personal
especialista para cada area, problemas de comunicacidon, problemas de
coordinacion, y carencia de reconocimiento y motivacion para la satisfaccion y

compromiso del personal.

El area de recursos humanos de la municipalidad distrital de Tamburco, es el
area responsable de la gestion del talento humano del mismo ente, su objetivo
primordial es mejorar la capacidad del servidor publico, la entrega precisa y
pertinente de la documentacion necesaria para las retribuciones, el monitoreo
individual para el cumplimiento de funciones y velar por el bienestar de los

servidores.

El aspecto primordial del trabajador es conseguir la calidad y servicio dptimo
en las tareas realizadas como servidor publico, pero lamentablemente existe
muchas situaciones que los trabajadores se sienten desmotivados por diferentes
circunstancias ya sean internas o externas a la institucion como un ambiente
desagradable, mal manejo de situaciones interpersonales, tecnologia deficiente,
falta de reconocimiento de parte de la institucion hacia el trabajador, entre otras
tantas cosas que no esta de acorde a las exigencia y necesidades para prestar un
servicio adecuado al ciudadano y todo esto influye negativamente el

compromiso organizacional del servidor publico del municipio.

Surge una pegunta importante del por qué en la municipalidad cada gestion que
ingresa por su periodo de gestion, no se realiza la adecuada seleccion del
personal respetando las normas y procesos adecuados, para que esto repercuta de
manera positiva, productiva y eficiente generando un compromiso
organizacional del trabajador y beneficiando a la entidad Municipal local en
logro de sus objetivos institucionales. Para (Chiavenato, 2009) la gestion del
talento humano es un area muy sensible y esta obedece a aspectos relacionadas
al conocimiento de cada organizaciéon, la arquitectura organizacional, el
ambiente laboral, el negocio a la que se dedica la organizacion o empresa, la

tecnologia utilizada y entre otros aspectos importantes.

La gestion del talento es la capacidad de agregar valor intelectual a una
organizacion, dando o favoreciendo con el desarrollo de competencias,

habilidades y estrategias que favorecera el cumplimiento de los objetivos
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trazados en las organizaciones. Todas estas premisas de brechas ya antes

mencionadas hizo plantear la siguiente interrogante de investigacion.

1.2. Enunciado del Problema
1.2.1.Problema general.

(Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
compromiso organizacional en los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019?
1.2.2. Problemas especificos.

e ,Cual es la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso de continuidad de los servidores de la municipalidad distrital

de Tamburco, 2019?

e ,Cual es la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso normativo de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019?

e ,Cual es la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019?

1.3.  Justificacion de la Investigacion

Justificacion legal.
Este trabajo de investigacion en el aspecto legal se ampara en la constitucion
politica del Peru, régimen laboral 276, régimen laboral 1057, ley universitaria

30220 y ley orgéanica de municipalidades ley N° 27972.

Justificacion tedrica.

En lo tedrico nos permitira conocer cientificamente las razones por las cuales la
Gestion del Talento Humano y el compromiso organizacional en la
Municipalidad distrital de Tamburco, 2019 es importante en la gestion

administrativa edil.

Justificacion prdctica.
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En el aspecto practico se dard las bases metodoldgicas para futuros trabajos de
investigacion sobre Gestion del talento humano y compromiso organizacional

dando a conocer su aplicacion practica en otras entidades publicas.

CAPITULO 11

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1.  Objetivos de la Investigacion
2.1.1.Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
compromiso organizacional en los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.

2.1.2.Objetivos especificos.

e Determinar la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso de continuidad de los servidores de la municipalidad distrital

de Tamburco, 2019.

e Determinar la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso normativo de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.

e Determinar la relacion que existe entre la Gestion talento humano y el
compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.
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2.2. Hipdtesis de la investigacion

2.2.1.Hipotesis General.

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.

2.2.2. Hipotesis especificas.

e Existe una relacion significativa entre la Gestion talento humano y el
compromiso de continuidad de los servidores de la municipalidad distrital
de Tamburco, 2019.

e Existe una relacion significativa entre la Gestion talento humano y el
compromiso normativo de los servidores de la municipalidad distrital de
Tamburco, 2019.

e Existe una relacion significativa entre la Gestion talento humano y el
compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.

2.3. Operacionalizacion de las variables

Gestion del Talento Humano.

“Proceso o acciéon emprendido por una o mas personas para coordinar las
actividades laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades y
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma

constante” (Chiavenato, 2007, p.43).

Compromiso organizacional.

“Estado psicologico que profundiza la identificaciéon y participacion de los
trabajadores con la institucion involucrando los tres aspectos del compromiso:
Afectivo, de continuidad y normativo” (Meyer y Allen, 1991, citado por Rivera,

2013)
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Matriz de operacionalizacion de variables.
Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores . Items de Escalz.l’de
instrumento valoracion
De’f.'me como e} Conjunto .de . Incorporar v Reclutamiento 1,23y4
politicas y practicas necesarias  personas .,
7 v" Seleccion del personal
para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados . v" Orientacion 5,6,7,8,9y 10
= QOrganizar o
con las personas o recursos v" Disefio de puesto . .
. . personas ., ~ Tipo Ordinal
ponen en funcionamiento, v" Evaluacion de desempefio
- . v Nunca (1)
desarrollan y movilizan a las ® Recompensar v" Remuneracion 11,12,13,14,15
., ) ) v" Pocas veces
Gestion del  personas dotadas de  personas v Programa de incentivos y 16 @)
Talento conocimientos, habilidades y v' Prestaciones y servicios
) . v A veces (3)
Humano competencias de las cuales una v' Capacitacion 17, 18, 19, 20,
S . " Desarrollar . v" Muchas veces
organizacion  necesita  para ersonas v Conocimientos 21y 22 )
lograr sus objetivos. p v Ascenso v’ Siempre (5)
Chiavenato (2009) v" Relaciones con los 23,24, 25, 26, P
. Retener empleados. 27,28,29y30
personas v' Higiene
v Seguridad y
v' Calidad de vida.
Estado psicolédgico que = Compromisode v Costo necesidad 31, 32, 33, 34, . .
. . . ., . Tipo Ordinal
profundiza la identificacion y  Continuidad v Lealtad 35y36 v Nunca (1)
participacion de los . L, 37, 38, 39, 40,
. ! . ... ., ® Compromisode v  Obligacion v Pocas veces
Compromiso trabajadores con la institucion . o1 41y42
N . Normativo v" Responsabilidad moral )
organizacional involucrando los tres aspectos v A veces (3)
del compromiso: Afectivo, de 43,44,45,46, Mucha
continuidad 'y  normativo ® Compromisode v° Apego emocional 47y 48 ( 4;1(: s veces
. . v . .
(Meyer y Allen, 1991, citado  Afectivo Compromiso afectivo v Siempre (5)

por Rivera, 2013).

Nota. Produccion Propia, 2019.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes

3.1.1. A Nivel Internacional.

Espin (2016) Visto la tesis de investigacion doctoral "Modelo de Gestion
del Talento Humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos
de la universidad nacional de Chimborazo". Universidad de Habana - Cuba.
El método empleado en esta investigacion es cualitativo con enfoque
cuantitativo, de cardcter inductivo — deductivo de nivel explicativo, el
objetivo principal de esta investigacion fue disefiar un modelo de gestion del
talento humano orientado al alto desempefo de los docentes y directivos de la
Universidad Nacional de Chimborazo; El autor detallo las siguientes

conclusiones:

Que la administracion del talento humano conlleva a un proceso estratégico,
pretendiendo llevar a cabo la mejor organizacion, seleccion, capacitacion y
asi mismo la satisfaccion de los trabajadores, estimulando el progreso de las
competencias para un alto desenvolvimiento de los docentes y directivos de la

universidad;

El diagnostico del talento humano realizado en la Universidad Nacional de
Chimborazo evidenci6 la existencia de problemas en todas las funciones
analizadas, entre las que destacan desactualizacion de los perfiles, cargas de
trabajo no equitativas, incorrecta planificacion de los docentes, seleccion
inadecuada de docentes, indicadores pobres de evaluacion del desempefio y
recompensas inadecuadas; El modelo propuesto para el alto desempefio de los
docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo posee

enfoque sistémico, proactivo y de contingencia.

Morejon (2016), tesis para optar el titulo profesional de Ingeniero en
Gestion Turistica y Hotelera, con la denominacion de tesis “Modelo de

gestion del talento humano, para mejorar el clima laboral del hotel & Spa
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Casa Real” Universidad Nacional de Chimborazo facultad de ingenieria
carrera de ingenieria en gestion turistica y hotelera Riobamba — Ecuador;
cuyo objetivo general fue disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se trate; el método de
investigacion fue con enfoque cuantitativo, el disefio de investigacion fue
exploratorio-descriptivo y explicativo, la muestra de la investigacion 14
empleados del hotel y 1 gerente; los instrumentos aplicados fueron el
cuestionario y guia de entrevista. En esta investigacion el autor precisa las

siguientes conclusiones:

El disefio de éste modelo de gestion de talento humano permite reducir las
deficiencias detectadas en el manejo del personal, mediante un manual de
Recursos Humanos.  El correcto proceso de reclutamiento y seleccion del
personal funciona como un filtro para que ingresen al hotel personas con las
caracteristicas deseadas. La evaluacion del desempefio permite comprobar
si se alcanzaron los objetivos empresariales y como mejorar el desempefio
para elevar cada vez mas las metas y los resultados. El hotel debe
proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo profesional del

personal que permita el progreso tanto individual como empresarial.

Frias (2017), tesis para optar el grado academico de magister en gestion de
personas y dindmica organizacional en la Universidad de Chile, escuela de
posgrado de Economia y Negocios, Santiago — Chile; con el tema de tesis

“Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia de la
generacion Y”, cuyo obejtivo fue levantar informacion acerca del nivel de
satisfaccion y compromiso de los trabajadores de la ONG; el instrumento
utilizado fue la guia de entrevista; el disefio de investigacion fue descriptivo —

explicativo. Esta investigacion manifiesta las siguientes conclusiones:

A partir de los resultados y analisis en la presente investigacion en la ONG
es posible concluir que pese a que la generacion Y suele buscar trabajos que
tengan un sentido y los haga sentir importantes (100% en la ONG), que los
enorgullezca (100% en la ONG), donde perciban que pueden contribuir al

¢xito de la organizacion (100% en la ONG) y donde el compromiso es alto y
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donde la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG), no aseguran la

permanencia de dicha generacion en la organizacion.

En este sentido, a partir de las entrevistas de salida se observa que
actualmente la carencia de planes de desarrollo profesional parece ser el
motivo principal de salida de los ex integrantes de la ONG, pertenecientes a
la generacion Y, lo que lleva a la ONG a perder talento organizativo. De esta
forma, se confirma la hipotesis planteada, acerca que las percepciones de la
satisfaccion hacia la estructuracion de un plan de carrera afectaran
positivamente la retencion de jovenes, independientemente de su compromiso

y la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del trabajo.

Sin duda este hallazgo plantea importantes desafios en el dmbito de la
Gestion de Personas. En particular, si bien se levanta la importancia de medir
y monitorear la satisfaccion y compromiso de las personas, se vuelve aun mas
importante profundizar en los motivos de salida de la generacion Y, a fin de
planear mejores estrategias de atraccion, desarrollo y sobretodo, retencion de
ellos. En este sentido, el observar que un alto porcentaje de satisfaccion y
compromiso no es un factor que prevenga la rotacion en si y que es mas bien
un “dato” se vuelve importante que las organizaciones vuelquen sus esfuerzos
en acciones practicas y concretas que apunten a trabajar el desarrollo
profesional de sus trabajadores, lo que probablemente impactard

positivamente en la satisfacciéon y compromiso.

3.1.2. A Nivel Nacional.

Garcia (2018) con la finalidad de optar el grado académico de licenciado de
Administracion, Escuela académico profesional de administracion de empresas
Universidad de Hudnuco, con la Investigacion: “Gestion del Talento Humano
y el Compromiso Organizacional de la casa hogar San Miguel Arcangel,
distrito de San Miguel, Lima, 2018 Cuyo objetivo general fue; Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional del personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de
San Miguel, Lima, 2018; cuyos objetivos especificos fueron, determinar la

relacion entre la adquisicion y el compromiso organizacional conforme el
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personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San Miguel, Lima,
2018;

Identificar la relacion entre el entrenamiento y el compromiso organizacional
conforme, el personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San
Miguel, Lima, 2018; Determinar la relaciéon entre la evaluacion y el
compromiso organizacional conforme, el personal de la Casa Hogar San
Miguel Arcéngel, distrito de San Miguel, Lima, 2018; Identificar la relacion
que existe entre la remuneracion y el compromiso organizacional conforme, el
personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San Miguel, Lima,
2018. La metodologia que utilizo fue; el enfoque cuantitativo. El autor indica

las siguientes conclusiones:

Dada la investigacion, se afirma lo siguiente: Existe relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional del personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de
San Miguel, Lima, 2018 (r= 0,651 y p =0,000). Respecto a los objetivos
especificos se afirma que existe relacion directa y significativa entre la
adquisicion y el compromiso organizacional conforme, el personal de la Casa
Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San Miguel, Lima, 2018 (r= 0,627 y p=
0,000);

Existe relacion directa y significativa entre el entrenamiento y el compromiso
organizacional conforme, el personal de la Casa Hogar San Miguel Arcéangel,
distrito de San Miguel, Lima, 2018 (r= 0,357 y p = 0,015); existe relacion
directa y significativa entre la remuneracion y el compromiso organizacional
conforme, el personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San
Miguel, Lima, 2018. (r= 0,397 y p = 0,006); Existe relacion directa y
significativa entre la evaluacion y el compromiso organizacional conforme, el
personal de la Casa Hogar San Miguel Arcangel, distrito de San Miguel, Lima,
2018. (r= 0,484 y p=0,001)

Flores (2016) con la finalidad de optar el grado académico de maestra en
gestion Publica de la escuela de pos grado de la universidad Cesar Vallejo, con

una Investigacion denominada: “Gestion del talento humano y el compromiso
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organizacional del personal de la municipalidad provincial de San Martin,
2016” Cuyo objetivo general fue; Determinar la relacion entre la Gestion del
talento humano y el Compromiso organizacional segun el personal de la
Municipalidad Provincial de San Martin 2016. Sus objetivos especificos
fueron, determinar la relacion entre los Procesos para integrar personas y el
Compromiso Organizacional segin el personal de la Municipalidad Provincial
de San Martin 2016. La metodologia que utilizo fue; el enfoque cuantitativo.
El autor puntualiza las siguientes conclusiones:

La investigacion demuestra que existe una correlacion positiva fuerte entre las
variables en estudio, sustentado en el valor obtenido del coeficiente r = 0,821 y
12=0.674; resultado que lleva a afirmar que la Gestion del Talento Humano
influye en un 67.4 % en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad
provincial de San Martin, 2016 Asi también se verificaron las hipotesis con el
andlisis de regresion multiple y se afirmaron lo siguiente:

Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la variable 1
y la dimensién 1 de la variable 2 al efectuar la prueba de hipotesis, sustentado
en el valor obtenido del coeficiente r = 0,598 y r2=0.358; resultado que lleva a
afirmar que los Procesos para integrar personas influye en un 35.8 % en el
Compromiso Organizacional en la Municipalidad provincial de San Martin,
2016. La investigacion demuestra que existe una correlacion positiva moderada
entre la variable 1 y la dimension 2 de la variable 2 al efectuar la prueba de
hipotesis, sustentado en el valor obtenido del coeficiente r = 0.642 y r2=0.412;
resultado que lleva a afirmar que los procesos para organizar a las personas
influyen en un 41.2 % en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad
provincial de San Martin, 2016.

Se demuestra que existe una correlacion positiva moderada entre la variable 1
y la dimensién 3 de la variable 2 al efectuar la prueba de hipotesis, sustentado
en el valor obtenido del coeficiente r = 0.677 y 12 =0.459; resultado que lleva
a afirmar que los Procesos para recompensar a las personas influye en un 45.9
% en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad provincial de San
Martin, 2016. Demuestra que existe una correlacion positiva moderada entre
la variable 1 y la dimension 4 de la variable 2 al efectuar la prueba de hipotesis,
sustentado en el valor obtenido del coeficiente r = 0.678 y r2=0.460; resultado

que lleva a afirmar que el proceso para desarrollar a las personas influye en un
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46.0% en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad provincial de
San Martin, 2016.

La investigacion demuestra que existe una correlacion positiva moderada
entre la variable 1 y la dimension 5 de la variable 2 al efectuar la prueba de
hipotesis, sustentado en el valor obtenido del coeficiente r = 0.597 y r2=0.357;
resultado que lleva a afirmar que los Procesos para retener a las personas
influye en un 35.7% en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad

provincial de San Martin, 2016.

Asencios (2016) En su tesis de maestria “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el hospital nacional Hipolito Unanue. Lima 2016”.
Universidad Cesar Vallejo Escuela de pos grado; cuyo objetivo general fue
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral en el hospital nacional Hipdlito Unanue. Lima 2016; la metodologia
adoptada para esta investigacion fue investigacion fue sustantiva con un nivel
descriptivo de alcance correlacional; el instrumento utilizado fue el
cuestionario de preguntas; la muestra fue de 100 servidores administrativos.

Esta investigacion manifiesta las conclusiones siguientes:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio laboral. Se
comprobd a través de la prueba de hipdtesis obteniéndose el coeficiente de
correlacion de 0.642 y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite
concluir que hay una relacion positiva moderada y significativa entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.642, p<0.05). Existe
relacion entre la dimension de la gestion del talento humano, admision de
personal y el desempefio laboral. Se comprobd a través de la prueba de
hipotesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.600 y un valor de
significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion
positiva moderada y significativa entre la admision de personal y el desempefio

laboral (Rho = 0.600, p<0.05).

Existe relacion entre la dimension de la gestion del talento humano,
capacidades y el desempeno laboral. Se comprobd a través de la prueba de
hipotesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.603 y un valor de
significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion

positiva moderada y significativa entre las capacidades y el desempefio laboral
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(Rho = 0.603, p<0.05). Existe relacién entre la dimension de la gestion del
talento humano, compensacion de personal y el desempeio laboral. Se
comprobd a través de la prueba de hipdtesis obteniéndose el coeficiente de
correlacion de 0.591 y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite
concluir que hay una relaciéon positiva moderada y significativa entre la

compensacion de personal y el desempenio laboral (Rho = 0.591, p<0.05).

3.1.3. A Nivel local.

Inca (2015) con la finalidad de optar el grado académico de licenciado de
Administracion de empresas, Escuela académico profesional de administracion
de empresas, Universidad nacional Jos¢ Maria Arguedas, con la Investigacion

“Gestion del Talento Humano y su relacion con el desempeiio laboral en la
municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015”. Cuyo objetivo general fue;
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2015.; cuyos objetivos especificos fueron,
Determinar la relacion entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo en
la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. Determinar la relacién
entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2015. Determinar la relacion entre la capacitacion
de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2015. Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y
el trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. La
metodologia que utilizo fue; el enfoque cuantitativo. El autor puntualiza las

conclusiones siguientes:

La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman
arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta,
entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si
se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciard en el
desempefio laboral del trabajador. La seleccion de personal y calidad del

trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar
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a través del coeficiente de spearman arroj6 un valor de 0.640, lo que indica que
existe una correlaciéon positiva moderada, entre seleccion de personal y la

calidad del trabajo.

La seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arroj6 un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlaciéon positiva
moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. La capacitacion
de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojo un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta,
entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo. La capacitacion de
personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un valor de
0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre

capacitacion del personal y el trabajo en equipo.

Choquecahuana y Picona (2016) con la finalidad de optar el grado académico
de licenciados de Administracion de empresas, Escuela académico profesional
de administracion, Universidad nacional Micaela Bastidas de Apurimac, con la
Investigacion: “Administracion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la universidad nacional Micaela Bastidas
de Apurimac, 2016”. Cuyo objetivo general fue; Determinar qué relacion
existe entre la administracion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac, 2016. La metodologia que utilizo fue; el enfoque deductivo.

Esta investigacion manifiesta las conclusiones siguientes:

Existe una relacion positiva directa entre la administracion de recursos
humanos y el desempenio laboral de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, con el 88,50% del total
de encuestados quienes manifiestan estar de acuerdo en que existe relacion
entre la administracion de recursos humanos y el desempefio laboral.
Asimismo, de la revision documentaria en la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac, en el afio 2016, se desprende que se cumplié con el
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proceso de seleccidon, actualizacion de documentos administrativos,

supervision, motivacion del personal administrativo.

Llacctarimay (2018) con la finalidad de optar el grado académico de
licenciado de Administracion de empresas, Escuela académico profesional de
administracion de empresas, Universidad nacional Jos¢ Maria Arguedas, con la
siguiente Investigacion: “Compromiso Organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Chincheros, Apurimac,
2018” Cuyo objetivo general fue; Determinar la relacién que existe entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad
provincial de Chincheros, Region Apurimac, 2018. La metodologia que utilizo
fue; el enfoque cuantitativo. Esta investigacion detalla las conclusiones
siguientes:

La correlacion de Spearman, nos indica que existe una relacion positiva
moderada entre las dos variables de estudio compromiso y satisfaccion laboral
del personal que labora en la Municipalidad de Chincheros, es decir que a
medida que se incrementa la primera variable (compromiso organizacional),
también sucede con la segunda variable (satisfaccion laboral), dado que el
valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es (r = ,469**, p = ,000 <
,05).

La correlacion de Spearman nos indica que existe una relacion posita
moderada en los trabajadores administrativos de la Municipalidad de
Chincheros, es decir que a medida que se incrementa la primera dimension
(compromiso afectivo) también se incrementa la primera dimension (trabajo
mismo), dado que el valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es (r =
,540%* p = ,000 < ,05). la correlacién de Spearman nos indica que existe una
relacion posita moderada en los trabajadores que laboran en la Municipalidad
provincial de Chincheros, es decir que a medida que se incrementa la primera
dimension (compromiso afectivo), también se incrementa la segunda
dimension (supervision), dado que el valor obtenido en el coeficiente Rho de

Spearman es (r = ,422**, p = ,000 < ,05).

La correlacion de Spearman nos indica que existe una relaciéon posita

moderada en el personal que labora en la Municipalidad de Chincheros, es
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decir que a medida que se incrementa la segunda dimension (compromiso
normativo) de la primera variable también se incrementa la primera dimension
(trabajo mismo) de la segunda variable, dado que el valor obtenido en el

coeficiente Rho de Spearman es (r = ,491**, p =,000 <,05).

El coeficiente de correlacion de Spearman nos indica que existe una relacion
posita moderada en el personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Chincheros, es decir que a medida que se incrementa la segunda dimension
(compromiso normativo) de la primera variable también se incrementa la
segunda dimension (supervision) de la segunda variable, dado que el valor

obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es (r = ,491**, p = ,000 < ,05).

3.2. Marco Tedrico.
3.2.1.Teorias de relaciones humanas de Elton Mayo.

De acuerdo con la UNAM (2006), expreso que, fue uno de los primordiales
pilares y el precursor de la teoria de las relaciones humanas. Inicio sus
aprendizajes e investigaciones a inicios de 1923, encabezando una
averiguacion en una industria textil situada en los alrededores de Filadelfia,
EE.UU. A simple vista, esta industria estaba en un movimiento enorme de
personal (cerca de 250 por ciento, anualmente). Los directores de la empresa
estaban realizando todo tipo de estimulos para contener al personal, lo cual no
resulto. Para solucionar este conflicto, Elton Mayo incluyo en algunos cambios
en la direccion laboral. Es donde comienza el aprendizaje de mayo, en cuatro
fases: Primera. Se seleccionaron dos grupos en el cual realizaran las mismas
maniobras en situaciones semejantes. El primero fue nombrado
“experimental” y trabajo bajo una fuerza inestable de luz; “de control”, bajo
una fuerza firme. Resaltaron varios elementos uno de los principales fue la
influencia del agente psicologico sobre el fisioldgico. Segunda. Se dio como
prioridad la verificacion del agotamiento en el trabajo. Se realizaron cambios
de programas en las horas de trabajo, asi como la inclusion de pausas de reposo
fueron unos de dareas analizadas primordialmente. En este caso fueron
escogidos dos grupos igual (experimental y de control). Lo obtenido de cada
uno de los grupos fue lo primordial para definir el desempefio de los

trabajadores en diferentes areas.
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Tercera. El objetivo primordial era analizar mas el aspecto personal; el estado
fisico de trabajo pasé a segundo término. De esta manera se comenzd un
estudio de las relaciones humanas en el trabajo. En septiembre en 1928, inicid
el programa de didlogos, con el fin de entender mds las cualidades y

conocimiento del personal (p.2).

3.2.2. Teoria de las corrientes humanisticas de Mary Parket Follet.
Segun la UNAM (2006), expresod que, es considerada dentro de la corriente
humanistica como una de las precursoras fundamentales del pensamiento
administrativo. Teorizo algunos elementos basicos de la administracion; fue
partidaria de la practica democratica de la administracion; humanizo conceptos
como autoridad y liderazgo; y exhorto al estado y a la direccion de las
empresas a ubicarse en el nivel de las necesidades de la sociedad y del
trabajador. Segun Mary Parket Follet menciona algunos de los conceptos que

propuso para una buena administracion:

Liderazgo. Lider es quien visualiza la situacion completa, organiza la
experiencia de un grupo, ofrece una vision del futuro y capacita a sus

seguidores para que también sean lideres.

Autoridad. La manera més efectiva de ejercer autoridad consiste en dar
ordenes despersonalizadas, haciendo énfasis en la tarea y no en el poder de una

persona sobre otra.

Etica corporativa. Cada empresa establece codigos de ética que se anteponen

a los del trabajador.

Conflicto. Manifestacion de diferencias de opiniones o intereses. Es posible

emplear en conflicto a nuestro favor y obtener resultados positivos del mismo.

Poder. Debe reconsiderarse el modelo tradicional del “poder sobre la gente”
que puede ser degradante y contraproducente, y en su lugar practicar el “poder

de la gente” (p.7).

Relaciones humanas y creencia de la bondad humana y el espiritu de
cooperacion. A través de un gobierno democratico podemos desarrollar nuestro

potencial y fortalecer los grupos a los que pertenecemos. En una verdadera
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democracia, cada individuo toma parte en el proceso de toma de decisiones y

acepta su responsabilidad personal en el resultado global.

3.2.3. Definicion de gestion.

La palabra gestion tiene una etimologia latina, que se refiere a la forma de
administrar algo; desde esta definicion, gestionar, es llevar a cabo un conjunto
de procedimientos gerenciales y comerciales para lograr un determinado
anhelo, meta u objetivo. Asimismo, estd integrada por las acciones de

gobernar, dirigir, guiar, organizar y conducir una determinada entidad.

Garcia (2009), sefala que: “Proviene del término latino “gestio” y se alude al
conjunto de diligencias que hace posible la realizacion eficiente y eficaz de una

operacion, meta, fin u objetivo”.

Desde esta perspectiva, se comprende que para la direccion de cada
organizacion se supone aplicar las competencias y habilidades gerenciales para
el desarrollo de sus acciones y el alcance de sus fines Drucker, (2000) sefiala

que:

La gestion es el adecuado empleo de los recursos con las que cuenta una
organizacion; es decir en base a la gestion, los diferentes procesos de direccion
y accion estardn centrados en el empleo correcto de los recursos, cuyo

proposito principal serd el logro de un determinado fin organizacional.

Chiavenato (2009), sefiala que: “La gestion estd determinada por una serie de
procesos, a través del cual la alta gerencia decide qué acciones se tomaran y
cumpliran (el planeamiento institucional), seglin las aspiraciones y necesidades

percibidas como prioridades en el interior de la organizacion”.

3.2.4.Gestion de talento humano.
3.2.4.1. Teorias de la gestion del talento humano.
En este contenido, se trata de tomar énfasis en las teorias que han surgido a
lo largo del tiempo, y que, de un modo y otro, importante para el estudio y

analisis de la investigacion:

a) Teoria de la organizacion.
Esta teoria tiene diferentes representantes tedricos, no obstante, se
admitio la perspectiva de Mooney (1940, citado por Chiavenato, 2004, p.

44). En la teoria clasica de la administracion, las organizaciones
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comprenden ser el punto mas importante de la administracion, puesto que
concentra a personas, seres humanos que de alguna u otra manera
participan de la estructura orgénica, y por ende pende de un punto de
encuentro: entre la personalidad de los seres humanos y la personalidad

de la organizacion.

En concreto, este Mooney (1940, citado por Chiavenato, 2004) afin6
que: “la organizacioén es la que caracteriza a todo un grupo humano,
puesto que busca objetivos comunes. Ademas, sus técnicas suelen
emplear son descritas como el modo correlacional de acciones o roles

especificos en un todo de coordinacioén” (p. 73).

En esta directriz el talento humano debe ser congruente con la mision de
la organizacién y/o institucion, llevando a cabo una planificacion
estratégica que cuente no solo con los objetivos socioecondémicos, sino
también con el fortalecimiento de su imagen institucional. No obstante,
“existen diversos factores, que no solo han permitido desarrollar
herramientas idoneas para un adecuado control interno de los recursos
humanos que vaya de la mano con la vision y mision de cada empresa”

(Cabrera, 2015, p. 337).

b) Teoria de las competencias de Martha Alles.
Teoria propuesta por Alles (2014) sefalé que la administracion de los
recursos humanos comprende ser parte del desarrollo de las
competencias, mismas que son innatas y/o aprendidas dentro de una

organizacion. Al respecto, argumento:

La administracion de los RR.HH es el desarrollo de Competencias, estas
a su vez se basan en tres Subsistemas: Seleccion del Personal, ésta
comprende la puesta en marcha de las personas que ingresan y cuyas
competencias son anheladas. La evaluacion del Desempefio, no solo
permite comprender el nivel de competencias de cada individuo de la
institucion; y, por ende, el desarrollo de las competencias, constituye un
pilar fundamental que se expresa en una direccion estratégica del capital

social y humano, orientado por competencias (p. 20).
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En este sentido, Alles (2014) mencion6 tres caracteristicas del
desarrollo de competencias; la seleccion de personas, procedimiento por
el cual se logra las competencias deseadas; la evaluacion del desempeiio,
sobresale el nivel de competencias y la parte fundamental el desarrollo de
competencias. Desde luego, la propuesta de esta autora, se focaliza
principalmente de resaltar la importancia de las competencias humanas

de cada uno de los trabajadores o colaboradores de una organizacion.

¢) Teoria de los recursos humanos de Chiavenato.

A diferencia de la propuesta de Alles (2014), la teoria de Chiavenato
(1999, citado por Chiavenato, 2009) ha perdurado més tiempo,
contribuyendo enormemente en la transformacion del manejo del
personal, llamado también recurso humano. La gestion procede de la
administracion propiamente dicha, la misma ha sufrido variables en los
procesos historicos, un fendmeno social, consecuencia de los cambios
econdmicos, sociales, tecnologicos, politicos, culturales, que confluyen
de manera simultanea y sistémica dentro de un ambito dindmico de
determinantes sociales que interactuando incesantemente son capaces de
multiplicar resultados inigualables, que se originan como imprevisibles
en todas las instituciones. La gestion del talento humano es una de las
disciplinas administrativas que ha generado mas modificaciones en estas

ultimas décadas.

Chiavenato (2009) precisé que, debido a los constantes cambios, la
gestion del talento humano, concebido como “compleja y variada”, se

ha modificado:

Es mas, en muchas instituciones la denominacidon como
“administracion de recursos humanos” (ARH) ha tomado otro nombre:
Gestion del talento humano, o de socios, colaboradores, capital humano,
capital intelectual, es méas se le conoce como gestion de personas. En este
sentido, el término recursos humanos que se representa con el tecnicismo
significa simplificadamente la gestion de personas, la gestion del talento
humano o la gestion de recursos humanos, pudiendo tener tres

significados:
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Los recursos humanos como rol o funciéon: es aquella unidad
operativa que cumple el papel de organo asesor (staff), es decir, area
prestadora de servicios en las direcciones o dependencias de
reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion, comunicacion,

salubridad, bienestar y seguridad laborales, entre otros.

Los recursos humanos como practicas o actividades de funcionamiento
de gestion del talento humano: refiere a la manera particular de
entender a la organizacién como ejecutora de acciones o procedimientos
de reclutamiento, seleccidon, entrenamiento, remuneracion, beneficios,

comunicacion, higiene y seguridad laborales.

Los recursos humanos como profesion o especialidad profesional:
Son todos los profesionales con experticia especializada, que luego se
desempeifia a tiempo completo en los cargos y puestos laborales de modo

directo.

Los tres elementos se relacionan con la gestion del talento humano en la
medida que comprende ser un todo. En este sentido, los gerentes,
directivos, encargados de seleccionar, entrenadores y persona de logistica
y economia para los salarios y beneficios, asesoria juridica, son parte del
equipo de trabajo; en consecuencia, gestionan el fortalecimiento de
competencias, para optimizar la capacidad y la calidad de los

colaboradores organizacionales.

3.2.4.2. Definicion Conceptual de la Gestion del talento humano.
Stoner, Freeman, y Gilbert (1996), enfatiza que la gestion de los recursos

humanos:

“Gestion” es la disposicion y la organizacion de los recursos de uno a mas
individuos para obtener los resultados esperados. No obstante, se puede
generalizar como un arte que anticipa activamente en cambios estructurales,
con la finalidad de desarrollar constantemente estrategias que avalen el
futuro anhelado de una organizacion, de manera que logren unir esfuerzos y

recursos para obtener un objetivo determinado. (p. 84).
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En efecto, la gestion se considera un arte, por el que se dispone de
recursos, con el fin de que la participacion de todos los actores sea eficiente,
permitiendo cambios significativos, desarrollando estrategias que avalen el
futuro de las organizaciones. Es importante, considerar a la gestion de los
recursos humanos en la linea de la administracion, convirtiéndose asi en un
proceso de planificacion, ejecucion y toma de decisiones que conlleven al

éxito empresarial.
Asimismo, Hernandez y Pulido (2011) definieron:

Un procesamiento intelectual, creativo que brinde a un individuo disefiar y
gjecutar procesos estratégicos y tacticos de organizaciones productivas,
expresadas en pequefas empresas, negocios € instituciones educativas, a
través de la comprension de conceptos, conocimientos previos; con la
finalidad de coordinar los recursos econdémicos, humanos, sociales, politicas

y comerciales a fin de alcanzar las metas programadas (p. 2)

En las directrices estratégicas se fijan elementos permanentes que no solo
logra que las empresas u organizaciones alcancen sus metas, aun cuando

exija generar conciencia critica de todos los miembros de la organizacion.
En esta l6gica, Hernandez (2006) sostuvo:

La coordinacion entre los sujetos y los recursos materiales con la finalidad
de cumplir con los objetivos institucionales, se logra mediante cuatro puntos
cardinales:  direccionamiento de los objetivos, involucramiento en la

actitud de las personas, uso de técnicas y compromiso organizacional. (p.3)

No obstante, la coordinacidén que existe entre los individuos y los recursos
son bésicos, por tanto, la meta de los objetivos de la empresa; se identifica

como direccidn, participacion, técnica y compromiso.
En cuanto a la gestion del talento humano, Chiavenato (2011) indic6:

Ello, implica coordinacion entre el personal y recursos materiales, con la
finalidad de cumplir con los objetivos. En este aspecto, la tarea que se tiene
es la integracion adecuada y coordinada de manera Optima los recursos
institucionales, mismos que resultan cooperativos o en peor de los casos

conflictivos. Por tanto, esta integracion y coordinacion con las personas,
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materiales, dinero, espacio/tiempo, dirigidos hacia los objetivos previstos se

hacen eficientes en su aplicacion. (p.s/f)
Continua, Chiavenato (2009):

La administraciéon de recursos humanos (ARN), se da lugar a nuevos
enfoques. Siendo uno de ellos, la Gestion del talento Humano (GTH),
considerando nuevas connotaciones, ver al recurso humano como meros
actores dentro de la organizacion; considerados como parte medular,
personalidad, competencias, inteligencia, anhelos, deseos de metas,
percepciones singulares. Son considerados como nuevos socios de una

institucion. (p.39)

Al considerar, Chiavenato que las organizaciones son elementos integradas

por los recursos humanos, Alles (2014) difiere:

Las personas tienen talentos tan diversos que les permiten desarrollar sus
competencias; en este sentido, las capacidades, talentos y competencias
comprenden un halo de misterio. Algunas personas: “nacen con talento y
con una gama de competencias”; otras “adquieren tales capacidades en el

devenir de la vida de tal manera que es determinante”. (p. 20)

Alles (2014) por su parte distingui6 los conceptos como talento y
competencia. Ambos términos guardan estrecha relacion, por ejemplo, en el
caso de que se quiera desglosar de manera significativa el trabajo en

competencias.
En este aspecto, Alles (2014) indico:

El talento visto bajo la lupa de la religién, es un “don divino” y que
respecto del cual poco o nada se puede hacer si es que no se ha recibido. Sin
embargo, la otra mirada se orienta mas a la tendencia de buscar caminos y
blisqueda para mejorar el talento humano. Un talento es la capacidad
innata, que se potencializa en la medida de descubrir alternativas creativas,

innovadoras, y por ende es algo que se pose por naturaleza (p. 20)

A diferencia de Chiavenato, Alles distingui6 los dos significados; alude a
que algunos autores, el talento es un don divino, mientras la otra mirada

tiende a ser mas positivista, lo ve como una capacidad que se potencializa
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en un espacio/tiempo. En este aspecto, la gestion de los recursos humanos se
basa en competencias, direccionandose como un conjunto de aspiraciones
intelectuales, que no solo comprende la adiciéon de los conocimientos y de
las competencias. Aun cuando, ésta ultima sea la que determine un

desempefio superior.
Por tanto, Alles (2014) senal6:

El verdadero talento en asociado a los puestos de trabajo, dado por la
interseccion de los subconjuntos en el lugar requerido para dicho puesto. En
este sentido, el recurso humano tiene diversos tipos de conocimiento y
distintas competencias. Mas atn solo un pequefio grupo de individuos ponen
practica cuando se ejecuta alguna actividad que se relaciona alguna
actividad relaciona a la conceptualizacion de nuestras habilidades y

destrezas respectivamente. (p.33)
Por su parte, Chiavenato (2009) al referirse al término:

Conduccién del talento humano se hace cada dia en la parte fundamental
en miras del éxito de las organizaciones. Por tanto, al tratarse del talento
humano, necesariamente alude al tipo especial del individuo, en este
sentido: no todo sujeto puede ser un talento; y puesto que, para adquirir ser

un talento, el sujeto posee un plus distinto y competitivo que tenga valor.

(p- 89)

3.2.4.3. Importancia de la gestion del talento humano.

La gestion del talento humano es importante porque permite ensefiar,
proveer y reacomodarse a todos los miembros del sistema laboral a los
nuevos condicionamientos y exigencias del trabajo competitivo actual, asi
como también a los nuevos enfoque gerenciales fundamentados en una
nueva percepcion laboral, determinados por el trabajo en equipo, la actitud
solidaria, la cooperacion laboral, el espiritu de esfuerzo y dedicacion
conjunta, la implicacion en la toma de decisiones, la generaciéon de una
comunicacion fluida con todos os miembros sin excepcion, la reduccion de
beneficios individuales sean de cargos o remuneraciones, la unificacion de
responsabilidades, la descentralizacién de los controles y la obligacién por

el cumplimiento de los fines, metas y objetivos de la organizacion.
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3.2.4.4. Objetivos de la gestion del talento humano.
Todas las organizaciones buscan ser cada vez mas competitivos para estar
a la par con las demds. En consecuencia, la gestion de los recursos humanos

tiene como objetivo contribuir con el cumplimiento de estas finalidades.

Desde esta Optica, la gestion del talento humano, se centra en generar
estrategias para la mejora del desempeno laboral de su personal, asi también
busca generar un ambiente propicio y de bienestar para todos los

trabajadores, esclareciendo coherentemente las labores que desempenaran.

Los objetivos se originan de las metas establecidas en la organizacion; en
ese sentido, las metas importantes son: retener e incrementar las diferentes
capacidades del conjunto de trabajadores, generar estrategias motivadoras y
satisfactorias que sirvan de apoyo para el cumplimiento de las metas, crear y
mantener las condiciones empresariales que puedan permitir la aplicacion
para el desarrollo y satisfaccion de las personas empleadas junto con el
logro de sus metas individuales, y buscar obtener la eficiencia y calidad en

los recursos humanos que poseen.

Desde esta premisa, se puede indicar que la gestion del talento humano con
que cuentan las organizaciones debe ser perfectamente ejecutadas para que
de esta forma logren desarrollarse las oportunidades de progreso y que, al
mismo tiempo, los trabajadores, puedan poner en practica al maximo su
conocimiento profesional y técnico para de esta manera poder conseguir un

mejor desenvolvimiento en sus funciones laborales.

Ademas, es preciso adicionar que la gestion del talento humano en una
determinada organizacion, es un proceso encargado de fijar de manera
concreta la funcion, la tarea, la responsabilidad y el cargo que ocupara cada
uno de los miembros. Por lo cual es muy importante el establecimiento del
perfil y los requisitos de todos los cargos que se encargardn al personal,
tanto fisicos, técnicos y académicos. Los trabajadores son la parte activa
mas importante de la empresa, por esa razén, las organizaciones deben
prestar mayor atencion en ellos, ya que son el motor que los impulsa a su

desarrollo o a su fracaso.
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Los trabajadores determinaran el éxito o el fracaso de cada organizacion,
dependiendo de como se les trata y toma en cuenta; en consecuencia, para la
consecucion de los objetivos, es necesario que la empresa trate al personal

como elemento imprescindible de la eficacia y competitividad empresarial.

La gestion de recursos humanos tiene una variedad de objetivos; sin

embargo, se debe tener en cuenta los siguientes medios.

Contribuir con la organizaciébn a lograr sus objetivos y desarrollar su

mision.
Generar competitividad en todas las acciones de la organizacion

Proveer a la empresa trabajadores completamente capacitados en sus areas

de trabajo con un alto grado de motivacion.

Facultar el incremento de la autorrealizacion y complacencia del personal en

el trabajo.
Desarrollar y conservar la calidad de vida en el centro laboral.
Generar una vision de cambio e innovacion permanente

Instaurar un régimen con valores ético-morales y con comportamientos

socialmente responsables, tolerantes, empaticos y asertivos.
Promover el trabajo en equipo y con unidad laboral.

3.2.4.5. Dimensiones de la Gestion del talento Humano.

a) Incorporar a las personas.
Los procesos para incorporar personas representan las actividades de
ingreso a la organizacidon de los candidatos que tienen caracteristicas y

competencias personales.

e Reclutamiento.

Vallejos (2016) menciona:

Que las organizaciones escogen a las personas que desean tener como
colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde quieren
trabajar, dar sus esfuerzos y competencias. Se trata de una eleccion

reciproca que depende de innumerables factores y circunstancias. El
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reclutamiento es divulgar en el mercado las oportunidades que la

organizacion ofrece a las personas que posean determinadas
caracteristicas que esta desea. El reclutamiento funciona como un puente

entre el mercado de trabajo y la organizacion. (p. 47)

Para Chiavenato (2011) manifiesta: “Que el reclutamiento es el proceso
de atraer a un conjunto de candidatos para un puesto particular. Debe
anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atraer a candidatos

calificados para disputarlo” (p.s/f).

Tipos de reclutamiento.

Tipos de reclutamiento.

Tipos de Reclutamiento

Interno

e Las vacantes se llaman con
trabajadores actuales o internos de la
organizacion.

e La promocion y transferencia y
nuevas oportunidades.

Externo

e Las vacantes y oportunidades se
llenan con candidatos externos
(AFUERA).

e Esto exige un reclutamiento de
afuera que se hace seleccionado para
llenar las vacantes.

e La organizacion ofrece una

carrera  de  oportunidades al e La organizacion ofrece

colaborador. oportunidades para los candidatos
externos.

Nota. Recopilado de Vallejos (2016)

Por otro lado, segun Chiavenato (2011) menciona que existe dos tipos
de reclutamiento:

Reclutamiento interno actiia los candidatos que trabajan dentro de la
organizacion para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
complejas 0 méas motivadoras. El reclutamiento interno se enfoca en

buscar competencias internas para aprovecharlas mejor

Reclutamiento externo actiia en los candidatos que estan en el mercado
de recursos humanos (MRH) y, por tanto, fuera de la organizacion, para

someterlos a su proceso de seleccion de personal. (p. 116)
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Seleccion del personal.

Es una actividad que se encarga de calificar y tomar una decision, es por
ello que se describe como la busqueda de postulantes entre varios
reclutados que sean los mas idoneos para los cargos requeridos, con la
finalidad de mantener o acrecentar la eficiencia en el desempefo del
personal.

Segun Chiavenato, (2009) senala que:

La seleccion de personal funciona como un filtro, en pocas palabras
funciona como un colador que permite a las organizaciones o entidades
contraten a personas que cuentan con el perfil que desean que tenga el
candidato elegido por la empresa. Un afiejo concepto define que la
seleccion consiste en la eleccion precisa y oportuna de la persona idonea

para el puesto determinado (p. 137).

Ibafiez (2009) Manifiesta que la “seleccion del personal es un
procedimiento técnico cientifico para poder encontrar a la persona idénea
que reune los requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y
demas cualidades para cubrir el puesto determinado” (p.s/f).

Cuando la organizacion se basa en un proceso de seleccion por
competencias, estas se basardn y concentraran Unicamente en la
competencia individual de cada postulante. Cuanto mas clara sea la
definicion de la competencia que la entidad requiere de las personas, serd
mucho mejor la aplicacion de los instrumentos para llegar a medir y

comparar de manera eficiente a los candidatos.

“Una vez obtenida informacidn basica y contundente respecto al puesto
de trabajo que se pretende cubrir, la otra parte es llegar adquirir
informacion 1til y veridica respecto a los candidatos que se presentan
para cubrir un determinado puesto, el siguiente paso es optar las técnicas
de seleccion que se usara para conocer, comparar y escoger a los
candidatos idoneos.

Las técnicas de seleccion.

Permiten conocer las caracteristicas personales de cada candidato por

medio de las expresiones del comportamiento de cada uno. La seleccion,
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debe manifestar el mejor augurio con respecto al desempeiio posterior del
candidato en el puesto trabajo. Segin Chiavenato (2011) las tecnicas de

seleccion se agrupan en cinco categorias:

La entrevista de seleccion es una de las técnicas mas utilizadas, ya que
esta cuenta con innumerables aplicaciones en la organizacion. Se conoce
que la entrevista que se aplica en la seleccion del personal es un proceso
de comunicacion que se da entre dos 0 mas personas que interactiian y en
el que al entrevistador (organizacion) le interesa conocer lo mejor del
participante o candidato. Una vez que el candidato haya pasado por todo
el proceso de seleccion y haya sido elegido por la empresa o entidad se
llega al contrato del trabajador es decir al compromiso que tiene el
trabajador con la entidad seguidamente se incorpora a las personas
seleccionadas a su nuevo puesto de trabajo de esta manera el nuevo
personal se adaptara con rapidez para llegar a un desempefio laborar
eficiente llegando a una satisfaccion del trabajo favorable

Pruebas de conocimiento o capacidad son instrumentos para evaluar el
nivel de conocimientos generales y especificos de los candidatos que
exige el puesto a cubrir. Buscan medir el grado de conocimientos
profesionales o técnicos, como nociones de informatica, contabilidad,
redaccion, inglés, etc. (p.154)

Pruebas psicologicas representan un promedio objetivo y estandarizado
de una muestra de comportamientos en lo referente a las aptitudes de las
personas. Las pruebas psicoldgicas se utilizan como medida del
desempefio, se basan en muestras estadisticas para la comparacion y se

aplican en condiciones estandarizadas. (p. 155)

Pruebas de personalidad son especificas cuando investigan determinados
rasgos o aspectos de la personalidad, como el equilibrio emocional, las
frustraciones, los intereses, las motivaciones, etc (p. 160)

Técnicas de simulacion esta técnica deja a un lado el trato individual
para concentrarse en el trato a grupos, y sustituyen el método verbal o de
ejecucion por la accion social. Las técnicas de simulacion, en esencia,

son técnicas de dindmica de grupo.
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b) Organizar personas.
Segun Vallejos (2016) Dentro del proceso de organizar y colocar
personas, es importante orientarse a realizar un disefio organizacional de

desempefio de puestos y su respectiva evaluacion del desempeio.
Orientacion de las personas.

Vallejos (2016) “Dar la orientacion es el primer paso para orientar y
colocar personas en las distintas actividades y dejar claras sus funciones y
objetivos en la organizacion, con el fin de mejorar la calidad del trabajo e
incrementar la productividad. Orientar significa determinar la posicion de
alguien, encaminar, guiar o indicarle el rumbo, reconocer donde estd, el

lugar en el que se encuentra y guiarle, dirigirlo en sus actividades.”

Diserio de puesto.

El disefio de puestos (job design) segiin Chiavenato (2011) especifica el
contenido de: cada posicion, los métodos de trabajo y las relaciones con
los demas. Cada puesto exige ciertas competencias de su ocupante para
que lo desempefie bien. Esas competencias varian conforme al puesto, el

nivel jerarquico y el area de actuacion.

El disefio de puestos es la manera en que cada uno se estructura y
dimensiona. Diseflar un puesto significa definir cuatro condiciones

basicas:

El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debe desempefiar

(cudl es el contenido del puesto).

La manera en que las tareas o atribuciones se deben desempefiar (cuales

son los métodos y los procesos de trabajo).

Con quién se debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es

decir, quién es su superior inmediato.

A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es
decir, quiénes son sus subordinados o las personas que dependen de €l para

trabajar. (p. 206)

Evaluacion de desemperio.
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La evaluacion del desempefio para Chiavenato (2011) afirma que:

Es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en
funcién de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que
debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es
un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace al

negocio de la organizacion. (p. 245)

Recompensar personas.

La palabra recompensa para Vallejos (2016) significa: “retribucion,
premio y reconocimiento por los servicios de alguien. La recompensa es
un elemento fundamental para conducir a las personas en términos de
retribucion, realimentacién y reconocimiento por su desempefio en la

organizacion” (p. 83).
Remuneracion.

Es el proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se
entrega a los trabajadores y que se derivan de su empleo por desempefar

tareas en la organizacion.

Cada colaborador invierte su trabajo, dedicacion, esfuerzo personal,
conocimientos y habilidades a cambio recibe una retribucion conveniente:
la remuneracion; esta tiene tres componentes fundamentales: remuneracion
basica, incentivos salariales y prestaciones Chiavenato (2009) consiste

en:

Remuneracion basica, la paga fija que el trabajador recibe de manera
regular en forma de sueldo mensual o de salario por hora. En la jerga
econdmica el salario es el pago monetario que el trabajador recibe por
vender su fuerza de trabajo. Los incentivos salariales son el segundo
componente de la remuneracion total, programas disefiados para
recompensar a los trabajadores que tienen buen desempefio. Los incentivos
se pagan de diversas formas, por medio de bonos y participacion en los
resultados, como recompensas por los resultados. Las prestaciones son el

tercer componente de la remuneracion total y, casi siempre, se llaman
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remuneracion indirecta. Las prestaciones se otorgan por medio de distintos

programas que veremos mas adelante. (p. 184)

Programa de incentivos.
Segun Chiavenato (2011) considera:

Que la remuneracion fija suele funcionar como un factor higiénico, que
no es satisfactorio ni consigue motivar a las personas para que superen las
metas y los objetivos o para que mejoren continuamente sus actividades.
Hoy en dia, la mayor parte de las organizaciones exitosas migran hacia

programas de remuneracion flexible y variable, capaces de motivar.

(p-s/f)

Prestaciones y Servicios.

Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios que las
organizaciones otorgan, a todos o a una parte de sus trabajadores, en forma
de pago adicional a sus salarios. Por lo general, constituyen un paquete de
prestaciones y servicios que forma parte integral de la remuneracion del

personal. (Chiavenato, 2011)

d) Desarrollar personas.

Vallejos (2016) indica que:

El desarrollo de las personas tiene relacion directa con la educacion.
Educar, del latin educare, significa ‘extraer, llevar y arrancar’. Los
modelos de formacion, capacitacion, educacion entrenamiento y desarrollo
deben garantizar las posibilidades de realizar todo aquello que el hombre
puede ser, en razén a sus propios potenciales, sean estos innatos o
adquiridos. Desarrollar personas no es uUnicamente proporcionarles
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas; es brindarles informacion bésica para que aprendan nuevas
actitudes, generen ideas y conceptos modificando hébitos 'y
comportamientos que sean mas eficientes en lo que hacen. La capacitacion

desarrolla personas y, por ende, desarrolla la organizacion. (p. 91)

Capacitacion.
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La capacitacion es una de las funciones clave de la administracion y
desarrollo del personal en las organizaciones para mejorar el desempefio

de las personas y la eficiencia de la organizacion.

En afios pasados la capacitacion se habia ampliado ya que los
trabajadores tuvieron que adaptarse a los grandes cambios que trajo la
globalizacién, como los cambios tecnoldgicos ya que esto mejoraba la
capacidad de sus productos y servicios y asi mismo se tenia que elevar la
productividad en las empresas para que estas sigan siendo competitivos en

el mercado y no desaparezcan.

Para que el trabajador tenga ¢éxito dentro de la organizacion debe
capacitarse y desarrollarse en tecnologia y en habilidades relevantes para
desempenar sus funciones.

“La capacitacion es un proceso educativo que, como tal, constituye un
intento mas o menos controlado de lograr ciertos aprendizajes” (Gore y

Dunlap, 1988, p.s/f).

Para Dessler (2000) sefala que: “la capacitacion es una técnica que se usa
para todo tipo de empleado de una empresa o entidad, ya que permite
facilitar las habilidades que requieren cada empleado para desempenar de

manera adecuada su trabajo” (p.s/f).

Chiavenato (2009) manifiesta:

Que la capacitacion es un medio para impulsar el desempeiio laboral en la
entidad. La capacitacion se entiende como el proceso que prepara al
trabajador para que su mejor y efectivo desempefio de sus funciones del
puesto que ocupa. Hoy en dia la capacitacion es un mecanismo para
desarrollar las diferentes competencias de las personas para que estas
lleguen a ser mas productivas, creativas e innovadoras, para la obtencion
de resultados que contribuyan a cumplir los objetivos organizacionales
para que se vuelvan cada vez mas competitivas en el mercado. Es por ello
que la capacitacion es beneficiosa, ya que enriquece el talento humano de
las organizaciones y permite a los trabajadores contribuir efectivamente en

los resultados de la empresa. Por ende, la capacitacion de manera eficaz da
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como resultado un valor agregado al servidor o trabajador, a la

organizacion y a los clientes. (p.371)

Segun Chiavenato (2009) indica que la capacitacion: “Es un proceso
secuencial y continuo que atraviesa por cuatro etapas como se muestra en
la figura 2, la capacitacion permite obtener el nivel de desenvolvimiento
que la organizacion pretende por medio del progreso continuo de los

empleados que laboran en ella” (p.376).

Figura 2.
Formacion de competencias.

——| Transmision de informacion

Capacitacion > Desarrollar habilidades
—
> Desarrollar actitudes
Desarrollar conceptos

Nota. Adaptado segun el libro de (Chiavenato, 2009, p.376)

Como toda capacitacion requiere de un programa de capacitacion, se
refiere a la planificacion de los items de la capacitacion y estés debe contar
con un objetivo especifico; es decir, una vez que se ha hecho el
diagnostico de las necesidades de capacitacion, un mapa que se identifique
las competencias disponibles y las competencias que hacen falta, es
sumamente necesario plantear la forma de atender esas necesidades en un
programa integral y relacionado con estas necesidades. El programa de
capacitacion significa precisar los siete aspectos primordiales, descritos en
la figura 3, con la finalidad de alcanzar efectivamente los objetivos de la

capacitacion.
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Figura 3.
Programa de Capacitacion.

A

Quién debe ser capacitado Personal en capacitacion o educandos

Me¢étodos de capacitacion o recursos

Como capacitar " institucionales

En qué capacitar » Asunto o contenido de la capacitacion
Quién capacitara > Instructor o capacitador
Donde se capacitard > Local de capacitacion

Epoca u horario de la capacitacion

A\ 4

Cuando capacitar

Para qué capacitar Objetivos de la capacitacion

Nota. Adaptado segun el libro de (Chiavenato, 2009, p. 380)

Por otra parte Vallejos (2016) manifiesta que:

El desarrollo de personas es el desarrollo mutuo de las organizaciones y
las personas. jPor qué desarrollar a las personas? Porque estamos en una
era de inestabilidad y de cambios que requieren personas y las
organizaciones dindmicas, flexibles, mutables e innovadoras. Los tiempos
actuales requieren de nuevas organizaciones y personas proactivas. El
desarrollo de las personas se relaciona con la educacion, la orientacion
hacia el futuro y ofrece la oportunidad de mejorar su desempefio y

crecimiento humano.
La administracion del conocimiento.

La administracion del conocimiento es la creacion, identificacion,
integracion, recuperacion, capacidad para compartir y utilizacion del
conocimiento dentro de la empresa. Estd orientada a que fluya la
informacion dentro de los distintos niveles de la organizacion a efectos de
generar, incrementar, desarrollar y compartir e intercambiar conocimientos
entre los colaboradores que representan la esencia de la innovacion.
Actualmente, el conocimiento no debe ser escondido, al contrario, debe ser

divulgado, distribuido y difundido en toda la organizacion.
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La administracion del conocimiento corporativo.

El conocimiento es:  pensar, razonar, decidir y hacer. El conocimiento
es la informacion que transforma algo o a alguien para que realice
acciones, hace que las personas actien de forma diferentes, el
conocimiento genera informacion y esta genera valor agregado. En las
organizaciones, el conocimiento va desde lo que la empresa sabe hacer,

conoce y agrega cambios continuos para el mejoramiento de la calidad.

El capital intelectual representa el inventario de conocimientos generados

por la organizacidn; estos pueden ser:
Tecnologias: patentes, procesos, productos y servicios.

Informacion: conocimiento de clientes, proveedores, competidores,

entorno, oportunidades e investigacion (p. 96)

Conocimiento.

Conocimiento significa para Chiavenato (2011) que es una:

Informacion estructurada y capaz de generar y agregar valor. El
conocimiento va mas alla de lo que sabe o conoce una persona o un grupo
de personas. También es lo que la organizacion sabe, conoce y que agrega
continuamente, que proviene de fuentes internas y externas durante afios o
décadas. Sin embargo, el conocimiento no se forma por azar. La
administraciéon del conocimiento es el proceso mediante el cual las
organizaciones generan valor a partir de su capital o sus activos
intelectuales.

Cuando se habla de generar valor, ello implica que los colaboradores, los
administradores y los dirigentes debe aprovechar y compartir los activos
intelectuales. Representa un esfuerzo por descubrir y aprender nuevas y
mejores practicas, nuevas y mejores soluciones.

El conocimiento es la base del capital intelectual de las organizaciones, el
capital intelectual representa el inventario de los conocimientos generados
por la organizacion y se expresa como: tecnologia, Informacion,
habilidades desarrolladas por los colaboradores, solucion de problemas en
equipo, comunicacidon, administracion de conflictos desarrollo de

inteligencia.
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Todo lo anterior se une y orienta a crear valor agregado de forma
continua para todos los miembros de la institucion. En pocas palabras, es
la suma de todos los elementos de una organizacion y que le proporciona
una ventaja competitiva en el mercado y para su futuro. La administracion
del conocimiento busca identificar lo que se sabe o lo que se debe saber
dentro de la organizacion. Significa crear, captar, archivar, organizar,
sistematizar, difundir y aplicar el conocimiento, la informacion y la
experiencia entre los colaboradores que tienen intereses y necesidades

similares a efecto de crear innovaciones y generar soluciones.

Retener personas.

Chiavenato (2011) “La administracion del talento, ademds de captar
personas idoneas, trata de mantenerlas satisfechas, motivadas a largo plazo
dentro de la organizacion, asegurandoles las condiciones fisicas,

psicologicas y sociales” (p.s/f).

Relaciones con las personas.

Chiavenato (2011) sefnala:

Diversos problemas afectan al entorno laboral; estos pueden ser
personales, familiares, econémicos, de salud o preocupaciones diversas.
Muchas personas no tienen la capacidad para resolverlos y otros se
convierten en personas problemas. Las organizaciones invierten parte de
su tiempo en lidiar con trabajadores problematicos, ya que los problemas
personales pueden afectar el comportamiento laboral, siendo necesario

motivar y proporcionar ayuda a trabajadores en estas situaciones. (p.s/f)

Diserio de un programa de relaciones con los empleados.
Comunicacion: debe haber comunicacion de doble via, explicarse la
filosofia de la empresa a los trabajadores, solicitarles sugerencias y

opiniones sobre cuestiones de trabajo.

Cooperacion: la organizaciéon debe compartir el proceso de decision,

control de actividades con compromiso y cooperacion mutua.
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Proteccion: el lugar de trabajo debe propiciar el bienestar de los
trabajadores, desde el punto de vista fisico y psicologico. Las personas
deben sentir que su lugar de trabajo es agradable, confiable y seguro.
Ayuda: las personas deben sentir el apoyo de la organizacidon en sus
necesidades y expectativas.

Disciplina y conflicto: la organizacion debe tener reglas claras para lidiar

con la disciplina y la resolucion de los conflictos.

Programas de reconocimiento.

Chiavenato (2011) define:

Los premios de reconocimiento son pagos o créditos concedidos a los
colaboradores o a los equipos que han hecho aportaciones extraordinarias a
la organizaciéon. La idea es comunicar lo que hicieron y convertirlos en
modelo para los demas trabajadores. El premio de reconocimiento puede
ser otorgado por el gerente o el cliente interno de un colaborador o equipo,

quien debe comunicar a la direccioén por qué se entrega el reconocimiento.

Disciplina.

Chiavenato (2011) define:

Es la condicion en que las personas se dirigen a si mismas de acuerdo a
las reglas y procedimientos de comportamiento aceptables en la
organizacion; es lo que se llama autodisciplina y autocontrol. Es el control
que ejercen las personas sin necesidad de vigilancia externa. Sin embargo,
no todas las personas aceptan la responsabilidad de la autodisciplina ni
admiten las normas de un comportamiento responsable; estas personas
requieren una medida de accion disciplinaria denominada sancién, que es
la necesidad de imponer una accién disciplinaria para establecer limites de
comportamiento aceptables. La sancion es una consecuencia indeseable
del comportamiento, sirve para disminuir la intencién de continuar con ese

comportamiento.

Administracion de conflictos.
El conflicto es inherente a la vida de cada individuo y forma parte

inevitable de la naturaleza humana; es el lado opuesto a la colaboracion y
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cooperacion. La palabra conflicto es desacuerdo, discordia, divergencia,
controversia, antagonismo. Los conflictos hay que desactivarlos antes de
que estallen. Se clasifican en:

Conflicto disimulado u oculto: Cuando el conflicto provoca sentimientos
de hostilidad, rabia, miedo, descrédito entre una parte y otra. Este se
disimula y no se manifiesta con claridad.

Conflicto notorio: Se expresa con un comportamiento que hace una
interferencia activa o pasiva, es un conflicto abierto que se manifiesta sin

disimulo.

Higiene laboral.

Chiavenato (2011) define:

La higiene laboral se refiere a un conjunto de normas y procedimientos
que buscan proteger la integridad fisica y mental del trabajador,
resguardandolo de riesgos de salud inherentes a las tareas de su puesto y al
entorno fisico donde se desempefia. Es el diagnostico, la prevision de
enfermedades ocupacionales basada en el estudio y el control de dos
variables: el hombre y el entorno laboral. Son las condiciones ambientales
de trabajo que garantizan la salud fisica, mental, las condiciones de salud y
bienestar de las personas. Desde el punto de vista de salud fisica, el
lugar de trabajo es el campo de accion de la higiene laboral, permite evitar
la exposicion de personas a agentes externos como: ruido, aire,
temperatura, humedad, iluminacion en los equipos de trabajo etc.; el
entorno laboral saludable debe poseer condiciones fisicas, que actien en
forma positiva. Un entorno laboral agradable facilita las relaciones
interpersonales y mejora la productividad y también disminuye los
accidentes, las enfermedades, el ausentismo y la rotacion de personal. (p.
475)

Seguridad en el trabajo.

La seguridad en el trabajo incluye tres areas basicas:

La prevencion de accidentes laborales

La prevencion de incendios

La prevencion de robos
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La prevencion de accidentes en el trabajo: Requiere que los riesgos en
accidentes sean minimos, un programa de seguridad en el trabajo incluye
las siguientes etapas: Implementacion de indicadores estadisticos de
accidentes.

Elaboracion de informes de medidas tomadas.

Formulacién de reglas y procedimientos de seguridad.

Recompensa a gerentes y supervisores para administrar eficazmente la
seguridad en sus colaboradores.

Calidad de vida en el trabajo.

Es el bienestar general y la salud de los colaboradores cuando
desempenan sus labores, es la satisfaccion del colaborador en el trabajo.
Las organizaciones, para satisfacer a los clientes externos, primero deben
satisfacer a sus colaboradores internos. La calidad de vida en el trabajo
representa como la organizacion es capaz de satisfacer las necesidades
personales de los colaboradores. Esto incrementara la productividad y

calidad en las organizaciones.

3.2.5.Compromiso Organizacional.
3.2.5.1.Teorias del Compromiso Organizacional.
a) Teoria del modelo Steers.

De acuerdo a los postulados de Arias (2001), Steers propuso un
modelo cientifico serio. El concepto que tiene de compromiso va
mas como la fuerza relativa de identificacién y de involucramiento
de individuo-organizacion. Este nexo, natural, se manifiesta en la
practica como algo propio. Para ello plantea tres fuentes:

Caracteristicas personales: son las necesidades del logro, de los
determinantes sociodemograficos, de la friccion de roles e intereses

fundamentales en la vida, etc.

Caracteristicas del trabajo: este compromiso se puede definir
como el nivel que la persona se logra identificar con su labor,
participa proactivamente en ello y considera que su labor es tan

necesaria como el propio valor que tiene. Se manifiesta en el sentir el
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trabajo, reto, con las tareas, las interacciones con los demads a

discrecion.

Experiencias en el trabajo: Parten de las acciones humanas del
grupo, la interaccién humana se relaciona con la percepcion de la
organizacion; asi como también las inversiones de tiempo; de modo

que las aspiraciones de retribucion, en la institucion y capacitacion.

Steers sirvio como un referente exclusivo para los tantos estudios
que te tiene sobre el tema; el compromiso de la organizacion,
compromiso laboral, etc. De este modo, cada miembro de la empresa
logra comentar con relativa facilidad al centro de las instituciones

(Arias, 2001, p. 8).

Teoria del Modelo de Meyer y Allen.

Para Meyer y Allen (1991) conceptualizaron el compromiso
organizacional como: “Un estado psicologico; en el cual definen
claramente los tres componentes. El compromiso tiene, entendido
como un estado psicologico mediante el cual un individuo se
identifica con la organizacion, sus objetivos y anhelos para mantener
la permanencia” (p.20). Este concepto analiz6 lo mas profundo del
sentir del empleado, puesto que no se encasilla solamente en la
participacion o identidad de sus proveedores, sino mas bien se divide
en tres componentes fundamentales; compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo, los cuales se

tomaran como referencia y serviran como dimensiones del presente.

El compromiso afectivo: hace referencia a los nexos emocionales,
es a partir de ahi donde las personas nacen con la institucion, y
percibe la satisfaccion de sus propias necesidades (psicologicos) y
expectativas, por tanto, suelen disfrutar de la permanencia

institucional.

El compromiso de continuidad: es muy comin en las
organizaciones tener empleados que permanecen por necesidad;
posiblemente logre encontrar una conciencia del sujeto con respecto

a las inversiones que se hacen en un tiempo y esfuerzo determinado
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que luego se perderia en el estreno caso de abandonar la institucion
(costos, econdmicos psicologicos y fisicos). Los mismos que
incurririan al retirarse o a las posibilidades minimas para encontrar

otro empleo.

El compromiso normativo: (deber), en este se encuentra la afinidad
de lealtad hacia la institucion (la moral); tal vez por recibir algunas
prestaciones (capacitacion, colegiaturas) conducente a un sentido

practico para proporcionar una correspondencia.

3.2.5.2.Importancia del compromiso organizacional.
“La importancia del compromiso organizacional radica en que, este
determina cuan eficaz es una organizacion para el logro de sus

objetivos” (Bayona y Goiii, 2007, p.s/f).
Gomez (2017) indica que:

Un trabajador que se compromete con su empresa, s un trabajador
que se ha relacionado emocionalmente con su organizacion y este que
contribuye personalmente para el éxito de la compafiia. Y de tal manera
dentro de las ventajas que la empresa puede rescatar al tener un
trabajador comprometido es la disminucion de absentismo, formacion
de buenos equipos, clientes mas leales, mejora los beneficios
econdmicos de la organizacion y también ayuda a la retencidon de
talento este Ultimo es sumamente importante ya que una persona
comprometida es una persona productiva y de valor para la

organizacion. (p.s/f)

3.2.5.3.Dimensiones del Compromiso Organizacional.

De acuerdo a Meyer y Allen (1991), las dimensiones son:

a) Dimension 1: Compromiso de continuidad.
Para Meyer y Allen (1987) indica que: “Se refiere a la conciencia de
los costos asociados a dejar la organizacion” (p.11). Es decir que
los trabajadores cuya vinculacion principal a su empresa o escuela se

basa en el compromiso continuo, permanecen ahi por necesidad.
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Navarro, Garcia y Casiano (2007) sostuvieron que el compromiso

de continuidad:

Se refiere al costo de tiempo, dinero y esfuerzos que puede tener si
renunciara a la institucion, considera también las dificultades para
encontrar otro trabajo. O sea, que se siente unido a su organizacion
porque ha invertido mucho en ella y renunciar seria perder todo lo
invertido hasta ese momento; percibir falta de oportunidades

aumenta su deseo de quedarse en la empresa (p. 53).

De acuerdo a Marin (como se cit6 en Vila, 2005), el compromiso de
continuidad se basa en los costos que representan para el trabajador
dejar la empresa. Con el tiempo el trabajador siente que ha invertido
en su empresa, ya sea por antigiiedad o por el nivel adquirido.
También se considera la oportunidad que para conseguir otro trabajo
que le brinde los mismos beneficios que su empleo actual. Mas aun
si pocas oportunidades de un nuevo trabajo, aumenta su apego a su

organizacion. (p. 19)

“Esta referido a la toma de conciencia de los costos fisicos,
psicologicos y financieros que ocasionarian el abandonar la
organizacion, asi como a las dificultades para encontrar otro empleo
(inversiones acumuladas), si decidiera renunciar” (Meyer et al.,

1993, p.s/f).

“Cuando el trabajador ha invertido su tiempo, esfuerzo y hasta
dinero en una empresa, el renunciar significaria perderlo todo; esto
sumado a que siente que tiene pocas oportunidades de conseguir otro
puesto de trabajo, aumenta su vinculo con la organizacion. Los
costos de tiempo se refieren a la antigiiedad o status del trabajador en
la organizacion y que espera sean reconocidos. (Meyer y Allen,

1991, p.s/f)

Meyer y Allen (1991, citados por Rivera, 2010) nos menciona que
el colaborador examina sus ingresos que gana estando en la empresa

y cudles serian los ingresos que percibird si deja de trabajar en la
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empresa, teniendo en cuenta todo el esfuerzo que ha invertido

durante el tiempo que ha estado laborando.

Gomez et al. (2013) senalé que: “El reconocimiento de la persona,
con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar

a la organizacion” (p. 5).

Arias (2011) indico sobre el compromiso de continuacion: “Sefala
el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicologicos) y las pocas oportunidades de

encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion”.

(p-12).

b) Dimension 2: Compromiso normativo.

Para Meyer y Allen (1991), es: “Sentimiento de obligacion de los
empleados con la organizacion”. (p. 60) En este caso, permaneceran
ahi porque sienten que es una cuestion de derecho y de moral. Segiin
Ramos (2005), este tipo de compromiso se traduce en una obligacion
por permanecer en la empresa. Este compromiso propuesto por
Wiener (1982), sostiene que son la totalidad de presiones normativas
que el individuo interioriza para actuar acorde con los objetivos de la

institucion (p. 56).

Navarro et al. (2007) sostuvo que el compromiso normativo se

asume:

Como un deber, en el que existe la creencia de la lealtad, como
forma de pago por algunos beneficios de parte de la institucion,
estableciéndose una relacion de reciprocidad. Se sienten en deuda
con su institucion y eso hace (Loli, 2005) que tengan un fuerte deseo
de permanecer en ella (p. 53). Los trabajadores con este compromiso
se quedaran en su instituciéon por una obligaciéon moral, porque se

sienten en deuda con ella.

Los trabajadores que tienen un compromiso normativo sienten la

obligacién de continuar en su trabajo porque creen que asi deben
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hacerlo, es resultado de experiencias que refuerzan la conveniencia
de permanecer en la organizacion ya que reciben beneficios (como
los pagos de estudios o capacitaciones), lo que crea un sentido de
reciprocidad obligatoria, el trabajador tiene la obligacion de devolver

todo lo que se le ha otorgado (Meyer et al. 1993, p.s/f).

Los sentimientos de deber y obligacién priman en un empleado con
este tipo de compromiso, los autores sostuvieron que generalmente,
estos sentimientos hacen que tengan motivacion para comportarse
adecuadamente y ademds para hacer lo correcto para su
organizacion. Por eso, una persona con este tipo de compromiso se
espera que tenga mejor rendimiento en su trabajo y no falte. Los
sentimientos de obligacion no generardn necesariamente la
motivacion y la participacion relacionadas con el vinculo afectivo

(Meyer y Allen, 1991, p.s/f).

Gomez (2013) senala que: “Es aquel que encuentra la creencia en
la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quizé por recibir ciertas prestaciones, se crea un sentido
de reciprocidad con la organizacion”. (p.6). En este tipo de
compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucion, como efecto de experimentar una sensaciéon de deuda
hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o

recompensa que fue valorada por el trabajador.
Arias, (2011) afiadi6 que:

El compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizaciéon, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por
ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la

organizacion. (p.13).

Meyer y Allen (1990, citado por Tarrillo 2016) Explica que este
tipo de compromiso esta relacionado a aspectos morales, por los

cuales un colaborador permanece en su trabajo. En el compromiso
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normativo los trabajadores encuentran y se sienten leales hacia su
organizacion, lo cual esto marcaria un sentimiento moral por parte

del trabajador para poder continuar laborando.

“Este compromiso surge con un sentimiento de seguir en la
organizacion, ya sea porque sienten que estdn en deuda con la
organizacion por haberle permitido y dado la oportunidad de laborar

en ella” (Arias, 2001, p. 35).

¢) Dimension 3: Compromiso afectivo.
Para Meyer y Allen (1987) es “la union afectiva del empleado para

identificarse e involucrarse con la organizacion” (p. 11).

“La dimension afectiva consiste en disfrutar el pertenecer a una
institucion” (Arias, 2003, p.s/f). “También es el desarrollo de
sentimientos” (Loli, 2005, p.s/f). “Que hace que el trabajador se
sienta mas autébnomo, y tenga mayor significacion y responsabilidad

por su trabajo” (Barraza y Acosta, 2008, p. 26).

El compromiso afectivo es una actitud que muestra el vinculo
emocional entre la persona y su institucion, implicando esto que se
sientan identificados y muy comprometidos con los valores y
objetivos organizacionales, lo que refuerza el deseo de permanecer
en la organizacion (Buchanan 1973; Porter, Steer, Mowday y

Boulian, 1974; citados en Ramos, 2005).

Segun Navarro, Santillan y Bustamante (2007), son lazos
emocionales que los trabajadores crean con su empresa, es el vinculo
emocional que tienen debido a que logran satisfacer sus necesidades
fisicas y psicoldgicas, asi como de sus expectativas. Las personas
con compromiso afectivo disfrutan de pertenecer a su institucion, se

sienten plenamente identificados (p. 52).

Este tipo de compromiso se refiere al lazo emocional de los
trabajadores con su organizacion, los que muestran su apego al sentir
que satisface sus necesidades y su expectativa de continuar en ella

(Meyer, Allen y Smith, 1993, p.s/f).
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Meyer et al. (1993), sostienen que aquellos que tienen un
compromiso afectivo fuerte estdn en la organizaciéon porque se
sienten orgullosos de ser parte de ella y por lo tanto porque asi lo
quieren; son personas cuyas expectativas van de la mano con las
experiencias que viven dentro de la organizacion. Esto se traduce
también en que el trabajador se identifica tanto con la empresa, que

se siente preocupado cuando la misma tiene problemas.

Gomez, Reyes, Avalos y Gonzales (2013). “Se refiere a la relacion
emocional que las personas forjan con la organizacion, ya que refleja
el apego emocional y sentimental al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicolégicas) y expectativas,

disfrutan de su permanencia en la organizacion”. (p. 4).

Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos

de pertenecer a la organizacion.
Al respecto, Arias, (2011) agregd que:

El compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales
que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente
las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la

organizacion. (p.11).

Meyer y Allen (1996, citado por Garcia 2015) define al
compromiso afectivo como los lazos emocionales que unen al
individuo con la organizacion. El compromiso afectivo puede estar
ligado con la motivacion intrinseca, ya que el trabajador ejecuta sus
actividades sin recibir algiin incentivo externo, simplemente realizan
sus tareas sintiendo el placer y éxitos de realizarla por un deseo

personal.

Segun Chiavenato (2004) senala que el elemento emocional
produce estabilidad en el individuo y reanimar la confianza
colaborador y empleador. Se puede referir que para que se

constituyan la seguridad es imprescindible un lazo emocional y de
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identidad con la empresa. Robbins (2004), nos da un mayor alcance,
explicando que la confianza por afinidad, es una conexion de tipo
emocional y bastante fuerte en los colaboradores, la cual se crea con
tiempo. Para esto, Robbins nos menciona 5 dimensiones

primordiales para la creacion de dicha confianza.

Integridad, expresa, el ser honesto y veraz.
Competencia

Congruencia, es la capacidad del individuo para tomar adecuadas

decisiones y de tal forma ser objetivo
Lealtad

Franqueza

3.3. Marco Conceptual

a)

b)

Apego emocional.

Bowlby (1986, 1998), psiquiatra y psicoanalista, trabajo durante afios en
clinica infantil y planteé la teoria del apego, la que concibié como una
tendencia de los seres humanos a establecer vinculos afectivos s6lidos con

personas determinadas a través de la vida.

Ascenso.

Es una oportunidad de mejorar la situaciéon laboral y econdémica muy
valorada en cualquier empleo. El desarrollo de las capacidades y aptitudes
profesionales conlleva una mayor confianza en el empleado dotdndole de un
puesto de mayor responsabilidad con nuevos retos y expectativas. La
posibilidad de no quedarse estancado en un mismo puesto, desempefiando las
mismas funciones supone una motivacion para el trabajador. (Universia,

2009)

Calidad de vida.
Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2010) la calidad de vida

CSs:
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La percepcion que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el
contexto de la cultura y del sistema de valores en los que vive y en relacion
con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, sus inquietudes. Se trata de
un concepto muy amplio que estd influido de modo complejo por la salud
fisica del sujeto, su estado psicologico, su nivel de independencia, sus
relaciones sociales, asi como su relacion con los elementos esenciales de su

entorno. (p. 3)

La calidad de vida esté relacionada con la salud fisica, mental, psicoldgica y
social que posee una persona, ¢ influye en sus actitudes y valores. Los
profesionales constantemente buscan mejorar la calidad de vida lo que, a la
par del estudio y la preparacion académica, les permite alcanzar metas
superiores. La calidad de vida laboral puede ser medida a partir de la

utilizacion de métodos objetivos o subjetivos.

Capacitacion.

Segun Certo (2001) define la capacitaciéon como:

El proceso del desarrollo de la cualidad del recurso humano, que los prepara
para ser mas productivo y contribuir de manera dptima a lograr el objetivo de
la organizacion. Tiene como proposito, la influencia en el comportamiento de

los trabajadores para el incremento de la productividad laboral. (p.s/f)

Compromiso afectivo.

Para Meyer y Allen (1991) citados por Arias (2003), es el tipo de
compromiso que describe una orientacion afectiva que siente el empleado
hacia la organizacion, por lo que: “Es la fuerza de la identificacion de un
individuo con una organizacion en particular y de su participacion en la
misma” (p.23). Grado en que un individuo se involucra emocionalmente con

su organizacion.

Costo necesidad.

Para Hernandez (2011), Un costo social y econdmico es lo que puede
obtener en perjuicio una organizacion sino previene las enfermedades
ocupacionales y los accidentes de trabajo, hoy en dia las leyes se han
regulado, sancionando a las empresas que no cumplan con estas

disposiciones.
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Diseiio de puesto.
o1 4 . : :

El disefio de puestos constituye el medio que usa la empresa para asignar y
utilizar sus recursos humanos con el fin de alcanzar los objetivos

organizacionales a partir de ciertas estrategias” (Justo, 2017, p.56).

Evaluacion de desempeiio.
Segun Chiavenato (2009) considera la evaluacion del desempeiio del talento

humano como una:

Valoracién sistematica de la actuacion de cada persona, en funcidon de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y,

sobre todo, su contribucién al negocio de la organizacion (p. 82).

Higiene laboral.

Segun Hernandez (2011) La higiene laboral:

Es el considerar al hombre y su ambiente laboral el cual permite tomar
accion de acuerdo a las normas que especifican los procedimientos para velar
por la integridad fisica y mental de los trabajadores. Cada empresa posee un
diagnostico y prevencion de los males ocupacionales que le permiten prevenir

y tratar una adecuada higiene laboral. (p.103)

Incentivos.

Chiavenato (2009) Los Incentivos Salariales: “Es el segundo componente
de la remuneracion total, programas disefiados para recompensar a los
trabajadores que tienen buen desempefio. Los incentivos se pagan de diversas
formas, por medio de bonos y participacion en los resultados, como

recompensas por los resultados.” (p. 284).

Orientacion.

“Esta dimension hace énfasis en la importancia que tiene la conformacion de
grupos de trabajo, la calidad de relaciones interpersonales proyectadas en un
ambiente de colaboracion amistoso que permita condiciones de trabajo para

alcanzar los objetivos” (Méndez, 2006, p.38).
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Obligacion.

Meyer y Allen (1991), sefialan sobre la obligacion que se encuentra en la
creencia de la lealtad a la organizacion quizé por la recepcion de beneficios
que deriva en el sentido del deber de proporcionar reciprocidad: “Es el
sentimiento de obligacion que tiene el individuo a permanecer en la
organizacion porque piensa que eso es lo correcto (...) este sentimiento de
lealtad del individuo con la organizacién puede deberse a presiones de tipo
cultural o familiar” (p. 31), sin importar cudnto pueda sentirse satisfecho con

su trabajo.

m) Prestaciones y servicios.

Segun Chiavenato (2009) Las prestaciones:

Son ciertas gratificaciones y beneficios que las organizaciones otorgan, a
todos o a una parte de sus trabajadores, en forma de pago adicional a sus
salarios. Por lo general constituyen un paquete de prestaciones y servicios que
forma parte integral de la remuneracion del personal. Las prestaciones y los
servicios sociales incluyen toda una variedad de facilidades y beneficios que
ofrece la organizacion, como asistencia médico-hospitalaria, seguro de vida,
alimentacion subsidiada, transporte, pago por antigiiedad en la compaiia,

planes de pension, jubilacion, etc. (p.345)

Reclutamiento.

Segin Chiavenato (2009) indicé que el reclutamiento puede tener por
objetivo: “Buscar a candidatos para ocupar los puestos vacantes y mantener
el statu quo” (p.120). Pero para lograrlo es importante atraer de manera
oportuna a los candidatos como explica. Segiin Mondy (2010) también es: “El
aprovechamiento de las fuentes productivas de solicitantes y el uso de
métodos convenientes de reclutamiento son factores esenciales para

maximizar la eficiencia y la efectividad del reclutamiento” (p.132).

Relaciones de los empleados.

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en la
organizacion. Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten
dentro de organizacion, las cuales determinan que los individuos. Dependan

cada vez mas de las actividades en grupo. (Chiavenato, 1999, p.s/f)
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Remuneracion.

Chiavenato (2009) “La remuneraciéon es el paquete de recompensas
cuantificables que un empleado recibe por su trabajo la cual incluye tres
componentes principales: la remuneracion basica, los incentivos salariales y

las prestaciones” (p.283).

Responsabilidad moral.

Psicologiayempresa (2010) lo definié como: “El compromiso que tiene con
sus obligaciones, el grado de aceptaciéon y cumplimiento con sus tareas,
actuando en todo momento a favor de la empresa y cuidando los bienes,

enseres, dinero a su cargo y controla al personal a su cargo” (p.s/f).

Seguridad.

Las empresas trabajan conjuntamente para ofrecer seguridad al empleado es
por esto que acceden a certificaciones que garantizan que los procesos y
procedimientos cumplan con las normativas nacionales e internacionales.

(Fernandez, 2009) afirma que:

Mantener la seguridad en el trabajo se realiza mediante la prevencion
logrando que todo el personal se instruya y practique las medidas de
seguridad implementadas en la organizacion, las acciones que realiza la
organizacion tienen por objetivo la de prevenir accidentes y lograr un

ambiente de trabajo seguro. (p.47)

Seleccion de personal.

Para Chiavenato (2009) La seleccion del personal tiene una:

Especie de filtro que no solo asegura el ingreso a la empresa solo algunas
personas, las que cumplen ciertas caracteristicas deseados por la empresa. Por
otra parte, lo que busca la empresa en su eleccion, es llenar sus expectativas
dentro de muchos candidatos o quienes lo conformen para los puestos o para
las competencias que necesite. En efecto, es necesario que en el proceso de
seleccion se mantenga y aumente la eficiencia y desarrollo de un buen

desempefio, asi como la eficacia de la empresa. (p. 137).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de la investigacion

La investigacion se baso en el enfoque cuantitativo, segin Hernandez, et al. (2014)
manifiesta que el enfoque cuantitativo se “utiliza la recolecciéon de datos para
probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el

fin establecer pautas de comportamiento y probar teoria” (p.37).
4.1.1.El tipo de investigacion.

En el presente trabajo de investigacion el tipo de investigacion adoptada fue
basica porque segiin Tamayo (2015) define: “La investigacion basica, se le
llama también investigacion teorica, o pura fundamental, el cual no produce
soluciones inmediatas, su contribucion se establece en mejorar el
conocimiento tedrico — cientifico dirigido esencialmente al reconocimiento de

leyes y principios” (p. 64).
4.1.2.En nivel de investigacion.

Es de caracter correlacional debido a las relaciones mutuas entre las
variables de Gestion del Talento Humano y el Comportamiento

Organizacional.

Segun Hernandez, et al. (2014) define “La investigacion correlacional

Asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacién”

(p.126).

“Investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion. Analizarlos” (Hernandez, et al., 2010).
4.1.3.Método de investigacion.

El método que se utilizé fue el hipotético-deductivo, el cual es un método
que se inicia con la observacion de fenomenos generales con el proposito de
sefialar las verdaderas particularidades contenidas explicitamente en una

situacion general.
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El método hipotético deductivo porque: "Es un procedimiento que parte de
unas afirmaciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales
hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos" (Bernal, 2010) En este caso se busca identificar la correlacion entre

las variables Gestion del talento humano y Compromiso organizacional.
4.2. Diseiio de investigacion.

El disefio empleado en este trabajo de investigacion fue el no experimental, de
corte transversal; la investigacion fue descriptiva correlacional, porque se
describio las variables sujetas de estudio en su situacion actual y a la vez se busco
su relacion entre ellas y se determind si esta relacion fue directa o inversamente
proporcional, la investigacion descriptiva para Herndndez, Ferndndez y Baptista
(2014) se: “Tiene como funcidon especifica la descripcion de los fendmenos
encontrados. Se situa en un nivel del conocimiento cientifico. Se utilizan métodos
descriptivos como la observacion, estudios correlacionales, de desarrollo, etc.”
(p.149). Mientras que la correlacional para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
tiene como: “Funcidén principal determinar la relacion que existe entre dos o mas

conceptos, categorias o variables de la investigacion en particular”. (p.157).

De manera esquematica este disefio se expresa:

/vO(x)
N\ l r

O (y)
En donde:

M  : Muestra
O (x) : Gestion del talento humano
O (y) : Compromiso organizacional

r : Indice de correlacion entre las variables

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1.Poblacion.

Diaz (2010) definio:

Es el conjunto de individuos y objetos de los que se desea conocer algo en una

investigacion ademas la poblacion puede dividirse en dos tipos finita e infinita
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del cual también el mismo autor menciona en este caso tomaremos la finita al
cual dice que es cuando estd constituido por un numero delimitado o conocido

de unidades o elementos. (p. 38)

En este trabajo de investigacion la poblacion elegida para el estudio fue
conformada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tamburco afio
2019 con un total 103 trabajadores entre nombrados, Contrato Administrativo de

Servicios (CAS) y otras modalidades de vinculo laboral; descrito en la tabla 2.

Tabla 1

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019 segun modalidad de
vinculo laboral.

TIPO DE PERSONAL TOTAL
CANTIDAD
Personal Nombrado 4
Personal Permanente 8
Personal Contratado 91
TOTALES 103

Nota. Area de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

4.3.2. Muestra.

La muestra fue por conveniencia propia que viene a ser toda la poblacion de
103 servidores de la municipalidad distrital de Tamburco, por lo que la muestra

sera de caracter censal.

4.4. Procedimiento de la investigacion

Para Valderrama (2015) “sefiala que luego de haber obtenido los datos, el siguiente
paso es realizar el analisis de los mismos para dar respuesta a la pregunta inicial y,

si corresponde, poder aceptar o rechazar las hipotesis en estudio” (p.229).

En este trabajo de investigacion se adoptod el método de andlisis de datos de tipo
cuantitativo inductivo - deductivo, los datos seran sometidos a analisis e
interpretacion estadistica descriptiva e inferencial segin los resultados en el

software Spss version 23.00.

El enfoque es cuantitativo, dado que se utilizd los procedimientos del método
cientifico y también se utilizd a la estadistica como una herramienta para el

procesamiento, andlisis de los datos, y presentacion de los resultados.
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4.5. Técnicas e instrumentos
4.5.1.La técnica.

“La encuesta consiste en recopilar informacién de los sujetos, proporcionado
por ellos mismos, opiniones, actitudes o sugerencias” Herndndez, et al. (2014,

p. 216).

La técnica utilizada fue la encuesta debido a la modalidad de estudio y el
tiempo limitado para su aplicacién, y como instrumento se utilizé el
cuestionario. Estos cuestionarios contenian items a ser respondidos mediante la
escala Likert, y fueron construidos en relacion con los procedimientos de la

operacionalizacion de las variables.

4.5.2.El Instrumento.

“El cuestionario es un instrumento que se utiliza para la recopilacion de
informacion, que consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables a medir” Hernandez, et al. (2014, p. 217).

El instrumento que se adoptd para el presente trabajo de investigacion fue el
cuestionario de preguntas, donde permitid recopilar sistematicamente la
opinién de los servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco teniendo
en consideracion una relacién de preguntas establecidas previamente. En este
instrumento de recoleccion de datos se registrd opiniones de la Gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

4.5.3.La validez del instrumento.

La validez de constructo segun Mejia (2005) “trata de establecer en qué
medida la prueba tiene en cuenta los aspectos que se hallan implicitos en la

definicion tedrica del tema a medirse” (p. 72).

El instrumento fue validado por profesionales expertos en la materia y
especialidad de la investigacion, dandole coherencia, claridad, pertinencia y

relevancia del constructo de la investigacion.
Habiéndose validado el instrumento (cuestionario) por los siguientes jueces:

- Mgt. Méaximo Soto Pareja
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- Mgt. Elio Nolasco Carbajal

- Ing. Lintol Contreras Salas

4.5.4.La confiabilidad del instrumento.

“La confiabilidad de un instrumento de medicion produce resultados

consistentes y coherentes” Herndndez, et al. (2014, p. 277)

Una vez validado por los expertos profesionales se realizé para medir la
confiabilidad del instrumento a través de una encuesta piloto y sometido con el
estadistico de fiabilidad del alfa de cronbach dando un anélisis de la siguiente

forma:

Analisis de Confiabilidad del instrumento con Alfa de Cronbach

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 y Comer, 1988, p.s/f). Cuanto més 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
investigacion.

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231). sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

e Cocficiente alfa >0.9 es excelente

e Cocficiente alfa >0.8 es bueno

e Cocficiente alfa >0.7 es aceptable

e Cocficiente alfa >0.6 es cuestionable
e Cocficiente alfa >0.5 es pobre

e Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



-64de115-

Coeficiente de Fiabilidad general de la Investigacion denominada: “Gestion del
talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.946 48

Nota: Datos obtenidos segun encuesta piloto; calculado con el estadistico Spss

version 25.00, 2019.

Segun los resultados obtenidos con el estadistico de SPSS mediante el Alfa de
Cronbach nos muestra aproximadamente un valor de 0.896, con un coeficiente
de fiabilidad de excelente; lo cual decimos que el instrumento a utilizar para la
investigacion de la variable denominada “Gestion del talento humano y
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Tamburco, 2019", es Fiable, segtn la teoria antes citada.

4.6. Analisis estadistico
4.6.1. Técnicas estadisticas.

Las técnicas estadisticas que se adoptd para presente tratamiento de datos
seran la estadistica descriptiva (frecuencia de datos y porcentaje) y la

estadistica inferencial para la prueba de hipotesis.

El procesamiento de la informacion se realizdé con el software estadistico
SPSS V-23.00, que es un software popular entre los usuarios de Windows, es
utilizado para realizar la captura y andlisis de datos para crear tablas y figuras
con data compleja. El SPSS es conocido por su capacidad de gestionar grandes
volumenes de datos y es capaz de llevar a cabo andlisis de texto entre otros

formatos mas.

a)  Estadistico.

El estadistico que se emple6 para la prueba de hipotesis serd el Rho-Spearman
para muestras bivariadas de tipo ordinal debido a que la investigacion es de
nivel Descriptivo-Correlacional. Segun Hernandez, et al (2014) precisa que los

“Coeficientes Rho Spearman son medidas de correlacion para variables en un
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nivel de medicion ordinal; los individuos o unidades de la muestra pueden

ordenarse por rangos” (p.355).

b)  Nivel de significancia.

El nivel de significancia estuvo sujeto al margen de error del 5%(0.05) y un

intervalo de confianza del 95% para la prueba de hipotesis.
c¢)  Laregion critica o regla de decision.

La region critica o regla de decision estuvo sujeto a los resultados de la prueba

de hipoétesis para aceptar la hipdtesis nula o alterna en cada caso a tratar.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1.  Analisis de resultados
Tablas de valoracion para describir los resultados segun baremo estadistico.

Tabla 2.

Niveles para determinar la situacion de la gestion del talento humano de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Gestion del

Incorporar ~ Organizar  Recompensar  Desarrollar Retener
. talento Escala de
Nivel humano personas personas personas personas personas valoracion
(Variable 1) (Dimen. 1)  (Dimen. 2) (Dimen. 3) (Dimen. 4) (Dimen. 5)

Deficiente 30-54 4-7 6-10 6-10 6-10 8-13 Nunca (1)
55-78 8-10 11-15 11-15 11-15 14-20 Pocas veces (2)

Regular 79 -102 11-13 16 —20 16 -20 16 —20 21-27 A veces (3)
Muchas veces

Eficiente 103 - 126 14-16 21-25 21-25 21-25 28 -34 @)
127 -150 17-20 26 -30 26 —-30 26 -30 35-40 Siempre (5)

Nota: Elaboracion segun baremo estadistico, 2019.

Tabla 3.
Niveles para determinar la situacion del Compromiso Organizacional de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso Escala de
Nivel  Organizacional Continuidad Normativo Afectivo loracid
(Variable 2) (Dimensién 1) (Dimensién2)  (Dimensién 3) valoracion
Bajo 18- 31 6-10 6-10 6-10 Nunca (1)
32 -46 11-15 11-15 11-15 Pocas veces (2)
Medio 47 - 61 16 —20 16 —20 16 —20 A veces (3)
Alto 62 -76 21-25 21-25 21-25 Muchas veces (4)
77 - 90 26 —30 26 —30 26 —30 Siempre (5)

Nota: Elaboracion segun baremo estadistico, 2019.
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Descripcion de resultados de las variables.

Tabla 4.
Frecuencia y porcentaje de la Variable gestion del Talento humano de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 64 62,1 62,1 62,1
Regular 34 33,0 33,0 95,1
Eficiente 5 4,9 4,9 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 4.

Porcentaje de la Variable gestion del Talento humano de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

60

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Gestion del Talento Humano

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 4 y figura 4, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el mayor indicador
del 62.1%(64) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente de gestion del talento humano, mientras el
33.0%(34) sefialaron que el nivel fue regular y solo un 4.9%(5) expresaron que la
gestion del talento humano fue eficiente en la mencionada entidad edil. Lo que se
concluye que generalmente hubo una deficiente Gestion del Talento Humano en la

Municipalidad distrital de Tamburco, 2019.
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Tabla 5.
Frecuencia y porcentaje de la Variable Compromiso Organizacional de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 37 35,9 35,9 35,9
Medio 42 40,8 40,8 76,7
Alto 24 23,3 23,3 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 5.

Porcentaje de la Variable Compromiso Organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje

Bajo Medio

Compromiso Organizacional

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 5, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; el 35.9%(37) de los
servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019 manifestaron que
hubo un nivel bajo compromiso organizacional, mientras con el mayor indicador del
40.8%(42) afirmaron que el nivel fue medio y el 23.3%(24) indicaron que el
compromiso organizacional fue alto en la mencionada entidad. Lo que se concluye que
generalmente hubo un nivel medio de Compromiso Organizacional de los servidores de

la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable Gestion del Talento
Humano.

Tabla 6.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Incorporar de la variable Gestion del Talento
Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 60 58,3 58,3 58,3
Regular 28 27,2 27,2 85,4
Eficiente 15 14,6 14,6 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 6.

Porcentaje de la dimension Incorporar de la variable Gestion del Talento Humano de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Incorporar

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 6 y figura 6, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el mayor indicador
del 58.3%(60) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente en incorporar la gestion del talento humano,
mientras el 27.2%(28) sefialaron que el nivel fue regular y solo un 14.6%(15)
expresaron que fue eficiente el incorporar la gestion del talento humano en la

mencionada entidad edil.
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Tabla 7.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Organizar de la variable Gestion del Talento
Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 49 47,6 47,6 47,6
Regular 45 43,7 43,7 91,3
Eficiente 9 8,7 8,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 7.

Porcentaje de la dimension Organizar de la variable Gestion del Talento Humano de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Organizar

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 7 y figura 7, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el mayor indicador
del 47.6%(49) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente en organizar la gestion del talento humano,
mientras con un importante 43.7%(45) sefialaron que el nivel fue regular y solo un
8.7%(9) expresaron que fue eficiente el organizar la gestion del talento humano en la

mencionada entidad edil.
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Tabla 8.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Recompensar de la variable Gestion del
Talento Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 81 78,6 78,6 78,6
Regular 22 21,4 21,4 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 8.

Porcentaje de la dimension Recompensar de la variable Gestion del Talento Humano
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

&

Porcentaje

T
Deficiente Reqular

Recompensar Personas

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 8 y figura 8, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el mayor indicador
del 78.6%(81) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente en recompensar personas en la gestion del
talento humano y el 21.4%(22) expresaron que fue regular el recompensar personas en

la gestion del talento humano en la mencionada entidad edil.
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Tabla 9.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Desarrollar Personas de la variable Gestion

del Talento Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 61 59,2 59,2 59,2
Regular 31 30,1 30,1 89,3
Eficiente 11 10,7 10,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 9.

Porcentaje de la dimension Desarrollar Personas de la variable Gestion del Talento
Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 9 y figura 9, seglin el instrumento (cuestionario) aplicado a
103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el mayor indicador
del 59.2%(61) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente en desarrollar personas en la gestion del talento
humano, mientras el 30.1%(31) sefalaron que fue regular y solo el 10.7%(11)
expresaron que fue eficiente el desarrollar personas en la gestion del talento humano en

la mencionada entidad edil.
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Tabla 10.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Retener Personas de la variable Gestion del
Talento Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 54 52,4 52,4 52,4
Regular 40 38,8 38,8 91,3
Eficiente 9 8,7 8,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 10.

Porcentaje de la dimension Retener Personas de la variable Gestion del Talento
Humano de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 10 y figura 10, segin el instrumento (cuestionario)
aplicado a 103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el
mayor indicador del 59.2%(61) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital
de Tamburco expresaron que hubo un nivel deficiente en retener personas en la gestion
del talento humano, mientras el 38.8%(40) sefalaron que fue regular y solo el 8.7%(9)
expresaron que fue eficiente el retener personas en la gestion del talento humano en la

mencionada entidad edil.
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Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable Compromiso
Organizacional.

Tabla 11.
Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso de continuidad de la variable

Compromiso Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 47 45,6 45,6 45,6
Medio 45 43,7 43,7 89,3
Alto 11 10,7 10,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 11.

Porcentaje de la dimension Compromiso de continuidad de la variable Compromiso
Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.

Porcentaje

Bajo Medio
Compromiso de Continuidad

Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 11 y figura 11, segin el instrumento (cuestionario)
aplicado a 103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el
mayor indicador del 45.6%(47) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital
de Tamburco expresaron que hubo un nivel bajo de compromiso de continuidad,
mientras el 43.7%(45) afirmaron que el nivel fue medio y tan solo con el 10.7%(11)

indicaron que el compromiso de continuidad fue alto en la mencionada entidad.
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Tabla 12.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso normativo de la variable
Compromiso Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 47 45,6 45,6 45,6
Medio 21 20,4 20,4 66,0
Alto 35 34,0 34,0 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 12.

Porcentaje de la dimension Compromiso normativo de la variable Compromiso
Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 12, segin el instrumento (cuestionario)
aplicado a 103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el
mayor indicador del 45.6%(47) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital
de Tamburco expresaron que hubo un nivel bajo de compromiso normativo, mientras el
20.4%(21) afirmaron que el nivel fue medio y el 34.0%(35) indicaron que el

compromiso normativo fue alto en la mencionada entidad.
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Tabla 13.

Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso normativo de la variable
Compromiso Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 25 243 24,3 24,3
Medio 52 50,5 50,5 74,8
Alto 26 25,2 25,2 100,0
Total 103 100,0 100,0

Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 13.

Porcentaje de la dimension Compromiso normativo de la variable Compromiso
Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.

Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 13 y figura 13, segin el instrumento (cuestionario)
aplicado a 103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; el
24.3%(25) de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel bajo de compromiso afectivo, mientras con el mayor
indicador del 50.5%(52) afirmaron que el nivel fue medio y el 25.2%(26) indicaron que

el compromiso afectivo fue alto en la mencionada entidad.

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



-77 de 115 -

Tablas y figuras de contingencia - correlacional.

Tabla 14.

Frecuencia 'y porcentaje de la Tabla cruzada Gestion del Talento
Humano*Compromiso Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Tamburco, 2019.

Compromiso Organizacional
Bajo Medio Alto Total

Gestion del Talento Deficiente Recuento 28 24 12 64
Humano %deltotal 272% 233% 11,7% 62,1%
Regular  Recuento 9 16 9 34

% del total 8,7%  15,5% 8,7%  33,0%

Eficiente Recuento 0 2 3 5

% del total 0,0% 1,9% 2,9% 4,9%

Total Recuento 37 42 24 103

% del total 35,9%  40,8%  23,3% 100,0%
Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 14.
Frecuencia de la figura cruzada Gestion del Talento Humano*Compromiso
Organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.

Interpretacion y analisis.

Como se aprecia en la tabla 14 y figura 14, mayormente entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente y bajo respectivamente con un indicador del

27.2%(28) segun la percepcion de los servidores de la mencionada entidad.
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Tabla 15.
Frecuencia 'y porcentaje de la Tabla cruzada Gestion del Talento
Humano*Compromiso de Continuidad de los servidores de la Municipalidad Distrital

de Tamburco, 2019.

Compromiso de Continuidad
Bajo Medio Alto Total

Gestion del Talento Deficiente Recuento 36 24 4 64
Humano % del total ~ 35,0%  23,3% 39%  62,1%
Regular  Recuento 10 19 5 34

% del total 9,7%  18,4% 49%  33,0%

Eficiente Recuento 1 2 2 5

% del total 1,0% 1,9% 1,9% 4,9%

Total Recuento 47 45 11 103

% del total 45,6%  43,7% 10,7% 100,0%
Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 15.
Frecuencia de la figura cruzada Gestion del Talento Humano*Compromiso de
Continuidad de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.
Como se aprecia en la tabla 15 y figura 15, mayormente entre la gestion del talento
humano y el compromiso de continuidad de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente y bajo respectivamente con un indicador del

35.0%(36) segun la percepcion de los servidores de la mencionada entidad.
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Tabla 16.

Frecuencia 'y porcentaje de la Tabla cruzada Gestion del Talento
Humano*Compromiso normativo de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, 2019.

Compromiso Normativo
Bajo Medio Alto Total

Gestion del Talento Deficiente Recuento 34 12 18 64
Humano % del total ~ 33,0% 11,7% 17,5%  62,1%
Regular  Recuento 12 9 13 34

% del total 11,7% 8,7% 12,6%  33,0%

Eficiente Recuento 1 0 4 5

% del total 1,0% 0,0% 3,9% 4,9%

Total Recuento 47 21 35 103

% del total 45,6%  20,4% 34,0% 100,0%
Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 16.

Frecuencia de la figura cruzada Gestion del Talento Humano*Compromiso normativo
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.
Como se aprecia en la tabla 16 y figura 16, mayormente entre la gestion del talento
humano y el compromiso normativo de la Municipalidad distrital de Tamburco
expresaron que hubo un nivel deficiente y bajo respectivamente con un indicador del

33.0%(34) segun la percepcion de los servidores de la mencionada entidad.
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Tabla 17.
Frecuencia 'y porcentaje de la Tabla cruzada Gestion del Talento
Humano*Compromiso afectivo de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Tamburco, 2019.

Compromiso Afectivo
Bajo Medio Alto Total

Gestion del Talento Deficiente Recuento 17 30 17 64
Humano % del total 16,5%  29,1% 16,5%  62,1%
Regular  Recuento 8 20 6 34

% del total 7,.8%  19,4% 5,8%  33,0%

Eficiente Recuento 0 2 3 5

% del total 0,0% 1,9% 2,9% 4,9%

Total Recuento 25 52 26 103

% del total 24,3% 50,5%  25.2% 100,0%
Nota. Procesamiento estadistico de base de datos con SPSS version 23.00.

Figura 17.

Frecuencia de la figura cruzada Gestion del Talento Humano*Compromiso afectivo de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, 2019.
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Nota. Elaboracion propia-Spss version 23.00.
Interpretacion y analisis.
Como se aprecia en la tabla 17 y figura 17, mayormente entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo de la Municipalidad distrital de Tamburco expresaron
que hubo un nivel deficiente y medio respectivamente con un indicador del 29.1%(30)

segun la percepcion de los servidores de la mencionada entidad.
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5.2. Contrastacion de hipotesis.

5.2.1. Hipotesis general

a) Hipotesis estadistica (nula y alterna)
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(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

(Hipotesis Alterna) HI: Existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Tamburco, 2019.
b) Tabla estadistica

Tabla 18.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de

Tamburco, 2019.

Gestion del Compromiso
Talento  Organizacion
Humano al

Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de 1,000 0,567
Talento correlacion

Humano Sig. (bilateral) 0,000

N 103 103

Compromiso  Coeficiente de 0,567 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 103 103

Nota: Procesado con estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2019.

¢) Nivel de significancia

De la tabla 18 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 mostrandonos

que es menor a 0.05 (5%) permitiéndonos sefialar que es significativa la relacion

entre las variables en contraste.

d) Region critica o decision

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se rechaza la

hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar
con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,567 lo
que podemos sefalar que existe un nivel correlacion directa, positiva moderada entre las

variables en contraste.
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5.2.2. Hipotesis especifica 1
a) Hipotesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso de continuidad de los servidores de
la municipalidad distrital de Tamburco, 2019.
(Hipotesis Alterna) H1: Existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso de continuidad de los servidores de
la municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

b) Tabla estadistica

Tabla 19.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la Gestion del Talento Humano y el

Compromiso de continuidad de los servidores de la municipalidad distrital de
Tamburco, 2019.

Gestion del  Compromiso

Talento de
Humano Continuidad
Rho de Gestion del ~ Coeficiente de 1,000 0,674
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . 0,000
N 103 103
Compromiso  Coeficiente de 0,674 1,000
de correlacion
Continuidad  §jg_(bilateral) 0,000 .
N 103 103

Nota: Procesado con estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2019.
¢) Nivel de significancia
De la tabla 19 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000
mostrandonos que es menor a 0.05 (5%) permitiéndonos sefialar que es
significativa la relacion entre las variables en contraste.
d) Region critica o decision
De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar
con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso de continuidad de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,674 lo
que podemos sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las

variables en contraste.
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5.2.3. Hipotesis especifica 2
a) Hipdtesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso normativo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019.
(Hipotesis Alterna) HI: Existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso normativo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

b) Tabla estadistica

Tabla 20.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso normativo de los servidores de la municipalidad distrital de Tamburco,

2019.
Gestion del
Talento Compromiso
Humano Normativo
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 0,559™
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . 0,000
N 103 103
Compromiso  Coeficiente de 0,559 1,000
Normativo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 103 103

Nota: Procesado con estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2019.
¢) Nivel de significancia
De la tabla 20 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 mostrandonos
que es menor a 0.05 (5%) permitiéndonos sefialar que es significativa la relacion
entre las variables en contraste.
d) Region critica o decision
De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar
con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso normativo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,559 lo
que podemos sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las

variables en contraste.

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



-84 de115-

5.2.4. Hipotesis especifica 3
a) Hipdtesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso afectivo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019.
(Hipotesis Alterna) HI: Existe un nivel de relacion significativa entre la
Gestion talento humano y el compromiso afectivo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019.

b) Tabla estadistica

Tabla 21.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad distrital de Tamburco,

2019.
Gestion del
Talento Compromiso
Humano Afectivo
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 0,624™
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . 0,000
N 103 103
Compromiso  Coeficiente de 0,624™ 1,000
Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 103 103

Nota: Procesado con estadistico Spss version 23.00 — Elaboracion propia, 2019.
¢) Nivel de significancia
De la tabla 21 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 mostrandonos
que es menor a 0.05 (5%) permitiéndonos sefialar que es significativa la relacion
entre las variables en contraste.
d) Region critica o decision
De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos decidir que se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H1), por lo tanto, podemos afirmar
con un nivel confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso afectivo de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,624 lo
que podemos sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las

variables en contraste.
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5.3. Discusion de resultados.

Segun las pesquisas halladas en la presente investigacion podemos indicar segin
lo planteado como problema general ;Cudl es la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y compromiso organizacional en los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019?; como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y compromiso
organizacional en los servidores de la municipalidad distrital de Tamburco, 2019; y
el planteamiento de hipdtesis general fue si existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019; manteniendo la respectiva linealidad de
todo lo planteado en esta investigacion se pudo afirmar con los resultados
correlacionales y descriptivos para luego discutir los resultados;

En la hipotesis general se obtuvo que con un nivel confianza del 95% y nivel de
significancia de 5%(0.05) que existe un nivel de relacion significativa entre la
gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademds de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,567
lo que podemos sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva moderada
entre las variables en contraste.

Y como resultados descriptivos se tuvo segun el instrumento (cuestionario)
aplicado a 103 servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019; con el
mayor indicador del 62.1%(64) de los servidores publicos de la Municipalidad
distrital de Tamburco expresaron que hubo un nivel deficiente de gestion del talento
humano, mientras el 33.0%(34) sefialaron que el nivel fue regular y solo un 4.9%(5)

expresaron que la gestion del talento humano fue eficiente.

Esto se contrasta con la base tedrica definido por Chiavenato (2011) que
manifiesta que ello, implica coordinacion entre el personal y recursos materiales,
con la finalidad de cumplir con los objetivos. En este aspecto, la tarea que se tiene
es la integracion adecuada y coordinada de manera Optima los recursos
institucionales, mismos que resultan cooperativos o en peor de los casos
conflictivos. Por tanto, esta integracion y coordinacion con las personas, materiales,
dinero, espacio/tiempo, dirigidos hacia los objetivos previstos se hacen eficientes en

su aplicacion.
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También Alles (2014) sostiene que las personas tienen talentos tan diversos que
les permiten desarrollar sus competencias; en este sentido, las capacidades, talentos
y competencias comprenden un halo de misterio. Algunas personas: “nacen con
talento y con una gama de competencias”; otras “adquieren tales capacidades en el
devenir de la vida de tal manera que es determinante”. En el periodo 2019 en la
Municipalidad Distrital de Tamburco segin esta investigaciébn nos anuncia que
existe mayormente una deficiente gestion del talento humano, esto trae como
reflexion a la institucion que las autoridades en la actual gestion tengan que
fortalecer este importante aspecto de la gestion talento humano para mejorar actual

gestion interna.

Y de la otra variable Compromiso Organizacional se obtuvo que el 35.9%(37) de
los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019
manifestaron que hubo un nivel bajo compromiso organizacional, mientras con el
mayor indicador del 40.8%(42) afirmaron que el nivel fue medio y el 23.3%(24)
indicaron que el compromiso organizacional fue alto

Segun estos resultados encontrados podemos sefialar lo sostenido por la base
teorica sostenida por Gomez (2017) que indica que un trabajador que se
compromete con su institucion, es un trabajador que se ha relacionado
emocionalmente con su organizacion y este que contribuye personalmente para el
éxito de la compania. Y de tal manera dentro de las ventajas que la empresa puede
rescatar al tener un trabajador comprometido es la disminucion de absentismo,
formaciéon de buenos equipos, clientes mas leales, mejora los beneficios
econémicos de la organizaciéon y también ayuda a la retencion de talento este
ultimo es sumamente importante ya que una persona comprometida es una persona
productiva y de valor para la organizacion.

A pesar que existe un nivel medio de compromiso organizacional de los servidores
en la entidad edil en mencion nos da evidencia que todavia existe serias brechas en
cuanto a este aspecto que la institucion debe mejorar.

Y segun los antecedentes si comparamos con hallado en el &mbito internacional de
investigaciones como lo hallado por Espin (2016) Visto la tesis de investigacion
doctoral "Modelo de Gestion del Talento Humano orientado al alto desempeio de
los docentes y directivos de la universidad nacional de Chimborazo". Universidad

de Habana — Cuba que concluye que la administracion del talento humano conlleva

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



-87de115-

a un proceso estratégico, pretendiendo llevar a cabo la mejor organizacion,
seleccion, capacitacion y asi mismo la satisfaccion de los trabajadores, estimulando
el progreso de las competencias para un alto desenvolvimiento de los docentes y
directivos de la universidad; El diagnéstico del talento humano realizado en la
Universidad Nacional de Chimborazo evidencio6 la existencia de problemas en todas
las funciones analizadas, entre las que destacan desactualizacién de los perfiles,
cargas de trabajo no equitativas, incorrecta planificacion de los docentes, seleccion
inadecuada de docentes, indicadores pobres de evaluacion del desempefo y
recompensas inadecuadas; El modelo propuesto para el alto desempefio de los
docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo posee enfoque
sistémico, proactivo y de contingencia;

Ademas si hacemos otra referencia de otro autor como Morejon (2016), tesis para
optar el titulo profesional de Ingeniero en Gestion Turistica y Hotelera, con la
denominacion de tesis “Modelo de gestion del talento humano, para mejorar el
clima laboral del hotel & Spa Casa Real” Universidad Nacional de Chimborazo
facultad de ingenieria carrera de ingenieria en gestion turistica y hotelera Riobamba
— Ecuador que concluye que el disefio de éste modelo de gestion de talento humano
permite reducir las deficiencias detectadas en el manejo del personal, mediante un
manual de Recursos Humanos. El correcto proceso de reclutamiento y seleccion del
personal funciona como un filtro para que ingresen al hotel personas con las
caracteristicas deseadas. La evaluacion del desempefio permite comprobar si se
alcanzaron los objetivos empresariales y como mejorar el desempefio para elevar
cada vez mas las metas y los resultados;

Ademas si vemos lo hallado por Frias (2017), tesis para optar el grado academico
de magister en gestion de personas y dindmica organizacional en la Universidad de
Chile, escuela de posgrado de Economia y Negocios, Santiago — Chile; con el tema
de tesis “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia de la
generacion Y donde concluye que que pese a que la generacion Y suele buscar
trabajos que tengan un sentido y los haga sentir importantes (100% en la ONG),
que los enorgullezca (100% en la ONG), donde perciban que pueden contribuir al
éxito de la organizacion (100% en la ONG) y donde el compromiso es alto y donde
la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG), no aseguran la permanencia de
dicha generacion en la organizacion. En este sentido, a partir de las entrevistas de

salida se observa que actualmente la carencia de planes de desarrollo profesional
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parece ser el motivo principal de salida de los ex integrantes de la ONG,
pertenecientes a la generacion Y, lo que lleva a la ONG a perder talento
organizativo. De esta forma, se confirma la hipdtesis planteada, acerca que las
percepciones de la satisfaccion hacia la estructuraciéon de un plan de carrera
afectardn positivamente la retencion de jovenes, independientemente de su
compromiso y la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del trabajo.
Sin duda este hallazgo plantea importantes desafios en el ambito de la Gestion de
Personas. En particular, si bien se levanta la importancia de medir y monitorear la
satisfaccion y compromiso de las personas, se vuelve ain mds importante
profundizar en los motivos de salida de la generacion Y, a fin de planear mejores
estrategias de atraccion, desarrollo y sobretodo, retencion de ellos.

En el ambito nacional de investigaciones podemos comparar lo hallado por Garcia
(2018) con la finalidad de optar el grado académico de licenciado de
Administracion, Escuela académico profesional de administracion de empresas
Universidad de Huanuco, con la Investigacion: “Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional de la casa hogar San Miguel Arcangel, distrito de San
Miguel, Lima, 2018” donde concluye un resultado similar al obtenido en esta
investigacion afirmando que existe relacion directa y significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional del personal de la Casa Hogar
San Miguel Arcéangel, distrito de San Miguel, Lima, 2018 (r= 0,651 y p =0,000);

ademas si revisamos lo hallado también por Flores (2016) con la finalidad de optar
el grado académico de maestra en gestion Publica de la escuela de pos grado de la
universidad Cesar Vallejo, con una Investigacion denominada: “Gestion del
talento humano y el compromiso organizacional del personal de la municipalidad
provincial de San Martin, 2016” donde concluye también que existe una
correlacion positiva fuerte entre las variables en estudio, sustentado en el valor
obtenido del coeficiente r = 0,821 y r2=0.674; resultado que lleva a afirmar que la
Gestion del Talento Humano influye en un 67.4 % en el Compromiso

Organizacional en la Municipalidad provincial de San Martin, 2016;

Otro autor como Asencios (2016) En su tesis de maestria “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el hospital nacional Hipolito Unanue. Lima
2016, también evidencia que existe relacion entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral. Se comprob¢ a través de la prueba de hipotesis obteniéndose
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el coeficiente de correlacion de 0.642 y un valor de significancia de 0.000 lo cual
nos permite concluir que hay una relacion positiva moderada y significativa entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.642, p<0.05).

En el ambito local podemos ver la pesquisa hecha por Inca (2015) con la finalidad
de optar el grado académico de licenciado de Administracion de empresas, Escuela
académico profesional de administraciéon de empresas, Universidad nacional José
Maria Arguedas, con la Investigacion “Gestion del Talento Humano y su relacion
con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015

donde concluye que la Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de
spearman arroj6 un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva
alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si
se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio

laboral del trabajador.

Y segun las bases tedricas consideradas podemos citar que la gestion del talento
humano es el “Proceso o accion emprendido por una o mas personas para
coordinar las actividades laborales de las personas, dotados de conocimientos,
habilidades y competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de
forma constante” (Chiavenato, 2007, p.43). y por otra parte sobre la variable el
compromiso organizacional se pude decir que es el “Estado psicologico que
profundiza la identificacion y participacion de los trabajadores con la institucion
involucrando los tres aspectos del compromiso: Afectivo, de continuidad y

normativo” (Meyer y Allen, 1991, citado por Rivera, 2013).
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

Primera: Se concluye con un grado de significancia 5%(0.05) y un nivel de
confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la gestion del
talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad
distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del coeficiente de
correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,567 lo que podemos
sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva moderada entre las variables

en contraste.

Segunda: También se concluye con un grado de significancia 5%(0.05) y un nivel
de confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso de continuidad de los servidores de la
municipalidad distrital de Tamburco, 2019. Ademds de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,674 lo
que podemos sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las

variables en contraste.

Tercera: Se concluye con un grado de significancia 5%(0.05) y un nivel de
confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el compromiso normativo de los servidores de la municipalidad
distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del coeficiente de
correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,559 lo que podemos
sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las variables en

contraste.

Cuarta: Se concluye con un grado de significancia 5%(0.05) y un nivel de
confianza del 95% que existe un nivel de relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el compromiso afectivo de los servidores de la municipalidad
distrital de Tamburco, 2019. Ademas de acuerdo al baremo del coeficiente de
correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,624 lo que podemos
sefialar que existe un nivel correlacion directa, positiva alta entre las variables en

contraste.
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6.2. Recomendaciones

Segun las pesquisas obtenidas en esta investigacion se recomienda lo siguiente:

Primera: La gestion del talento humano es uno de los pilares fundamentales de
toda institucion sobre todo para llegar a consolidar el performance deseado de
brindar un valor publico al ciudadano, por eso se recomienda al municipio generar
las condiciones adecuadas y que la gestion del personal sea por meritocracia y no
por politica partidaria para lograr un verdadero compromiso organizacional del

servidor publico en esta entidad.

Segunda: Sabemos que cada gobierno de turno manifiesta la iniciativa de
renovacion de su propia politica de gestion lo cual no estd bien porque no
garantizara la calidad de gestion esperada hacia la ciudadania por eso se
recomienda generar una politica de continuidad del personal en las areas
estratégicas del gobierno municipal para garantizar la mejor gestion y servicio hacia

la ciudadania del distrito.

Tercera: El marco normativo de los gobiernos municipales estdn estipulados esto
con finalidad de generar el bienestar social de la jurisdiccion que la emana, por eso
el servidor que labora tiene obligaciones y derechos fundamentales para generar un
eficiente gestion y compromiso por eso se recomienda en base al marco normativo
se debe capacitar paulatinamente al servidor publico del municipio de Tamburco
para que conozca sus funciones y rol, para de esta manera el garantizar el

aseguramiento del compromiso normativo del trabajador hacia la institucion.

Cuarta: Todo servidor o trabajador publico siempre busca mejorar sus expectativas
de tener una satisfaccion personal y profesional en las actividades que realiza en su
centro laboral, por eso se recomienda generar o implementar una politica de gestion
de incentivos y reconocimientos a los desempefos y logros del servidor del

municipio de Tamburco.

Quinta: Esta investigacion servira como base e iniciativa teérica y metodologica
para futuros trabajos de investigacion para los tesistas de la Universidad ya que las
lineas de investigacion estipuladas en la facultad de Administracion asi lo avalan.

Por tal motivo se recomienda a la poblaciéon académica mejorar los niveles de
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investigacion en este tema basdndose en las necesidades y exigencias reales de la

region y el Pais.
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“Gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad distrital de Tamburco, 2019”

PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA VARIABLES / METODOLOGIA DE
PROBLEMA INVESTIGACION INVESTIGACION DIMENSIONES INVESTIGACION
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1 TIPO DE ESTUDIO

(Cual es la relacién entre la

Determinar cual es la relacion entre

Existe una relacion significativa

Gestion del talento

gestion del talento humano y el | la gestion del talento humano y el | entre la gestion del talento humano y humano
compromiso organizacional en la | compromiso organizacional en la | el compromiso organizacional en la DIMENSIONES
municipalidad distrital de | municipalidad distrital de Tamburco, | municipalidad distrital de Tamburco, v" Incorporar
Tamburco, 2019? 2019. 2019. v Organizar

v" Recompensar

v' Desarrollar

personas
v’ Retener personas
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS VARIABLE 2

(Cual es la relacion que existe | Determinar cual es la relacion que | HEL. Existe una relacion
entre la Gestion talento humano y | existe entre la Gestion talento | significativa entre la Gestion talento Compromiso
el compromiso de continuidad en | humano y el compromiso de | humano y el compromiso de organizacional
la  municipalidad distrital de | continuidad en la municipalidad | continuidad en la municipalidad DIMENSIONES

Tamburco, 2019?

(Cudl es la relacion que existe
entre la Gestion talento humano y
el compromiso normativo en la
municipalidad distrital de
Tamburco, 2019?

distrital de Tamburco, 2019.

Identificar cual es la relacion que
existe entre la Gestion talento
humano y el compromiso normativo
en la municipalidad distrital de
Tamburco, 2019.

distrital de Tamburco, 2019.

HE2. Existe una relacion
significativa entre la Gestion talento
humano y el compromiso normativo
en la municipalidad distrital de
Tamburco, 2019.

v" Continuidad
v" Normativo
v Afectivo

El trabajo de investigacion corresponde
al tipo de investigacion sustantiva
basica.

Nivel de investigacién es descriptivo -
correlacional.

DISENO DE INVESTIGACION

En este trabajo de investigacion se ha
utilizado el diseno no experimental,
transversal en la que trata de determinar
el grado de relacion de las variables.
Esquema:

bl
¥ / Ir
\ Yx
Doénde:
M: Muestra

Xi: Var. Gestion del talento humano.
Y1: Var. Compromiso Organizacional.
r: Relacion entre variables.

POBLACION Y MUESTRA
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(Cudl es la relacion que existe
entre la Gestion talento humano y
el compromiso afectivo en la
municipalidad distrital de
Tamburco, 2019?

Identificar cual es la relacion que
existe entre la Gestion talento
humano y el compromiso afectivo en
la  municipalidad  distrital de
Tamburco, 2019.

HE3. Existe una relacion
significativa entre la Gestion talento
humano y el compromiso afectivo en
la  municipalidad  distrital ~ de
Tamburco, 2019.

Poblacion
103 trabajadores de la municipalidad

distrital de Tamburco, 2019.

Muestra

La muestra estara conformada por toda
la poblacion (muestra censal) de 103
Trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Tamburco.

METODO DE INVESTIGACION
Hipotético - deductivo

TECNICAS E INSTRUMENTOS
La técnica serd la encuesta y el
instrumento el cuestionario.
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Anexo 2. Instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion

CUESTIONARIO PARA LOS SERVIDORES

Distinguido(a) trabajador(a):

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion (tesis) que tiene como finalidad recoger informacion
sobre el tema “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TAMBURCO, 2019”. Su participacion voluntaria es
fundamental debiendo responder a cada afirmacion con la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados:
Nunca | Pocasveces | A veces | Muchas veces | Siempre

1 2 3 4 5

Vi. GESTION DEL TALENTO HUMANO

wn
[
Q
o
INCORPORAR I - P 2
S 2 8 |58 =
5 Q > = O k)
z £ < |58 | &%
1. La municipalidad distrital de Tamburco busca reclutar un talento humano en base a sus
méritos.
2. La municipalidad distrital de Tamburco tiene criterios pertinentes para el reclutamiento
del talento humano.
3. La municipalidad distrital de Tamburco respeta la normatividad vigente para la
seleccion de personal o talento humano.
4. La seleccion de personal que hace la Municipalidad distrital de Tamburco es
concordante a los puestos laborales que se requiere.
wn)
3
ORGANIZAR 2 % @ 2
< g
131 7} Q =
g g e |88 | §
z £ < |52 &5
5. En la municipalidad distrital de Tamburco el personal recibe orientacién de las
funciones que debe realizar.
6. Los funcionarios del Municipio tienen un sentido de organizacién, para la orientacion
de sus labores encomendadas al nuevo trabajador.
7. La municipalidad distrital de Tamburco emplea un disefio de puesto para el servidor
acorde a sus objetivos planteados.
8. En la municipalidad distrital de Tamburco existe una incorporacioén del trabajador con
las competencias necesarias que el disefio de puesto que se exige.
9. La municipalidad distrital de Tamburco realiza frecuentemente la evaluacion de
desempefio de personal.
10. La municipalidad distrital de Tamburco busca mejorar la condicién laboral de los
servidores en funcion a una evaluacion de desempefio.
wn)
[
g o
5 Z 8 12, | &
RECOMPENSAR PERSONAS £ § 2 i g
Z & < =2 | @
11. La municipalidad distrital de Tamburco busca la calidad de servicio en funcién al
rendimiento del servidor con remuneracion acorde.
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12. La municipalidad distrital de Tamburco genera las condiciones adecuadas para un
buen desempefio laboral del servidor con una remuneracion digna.

13. La municipalidad distrital de Tamburco posee un programa de incentivos para
motivar a los servidores.

14. El servidor busca tener un alto desempefio porque se siente incentivado por el
municipio.

15. Existen una distribucion equitativa de las prestaciones y servicios (gratificaciones o
beneficios) hacia los servidores.

16. Generalmente la Municipalidad cuenta con prestaciones y servicios para incentivar
al servidor.

INunca
IPocas veces
IA veces
Muchas
veces
Siempre

DESARROLLAR PERSONAS

17. La municipalidad financia la capacitacion del servidor en temas pertinentes de su
competencia.

18. La municipalidad tiene un plan de capacitaciones para los servidores.

19. Los funcionarios de la municipalidad generalmente poseen conocimientos
pertinentes para cumplir sus funciones o roles.

20. Generalmente los servidores de la municipalidad buscan tener conocimientos
especializados para cumplir sus funciones encomendadas.

21. La municipalidad genera ascensos para los servidores de acuerdo a su categoria y
desempefio del servidor.

22. Los servidores generalmente buscan ascender y mejorar su puesto laboral en el
municipio.

RETENER PERSONAS

23. Generalmente en la municipalidad las relaciones interpersonales de los servidores
son buenas.

INunca
IPocas veces
IA veces
Muchas
veces
Siempre

24. La municipalidad promueve un ambiente de buenas relaciones hacia los servidores.

25. La municipalidad protege y resguarda la salud de los servidores.

26. Los ambientes de trabajo en la municipalidad distrital son adecuados para mantener
una buena salud del servidor.

27. La municipalidad busca una politica de seguridad hacia el servidor.

28. Los ambientes e infraestructura de la Municipalidad distrital de Tamburco tienen
una prevision de seguridad.

29. La municipalidad genera condiciones de calidad de vida al servidor.

30. El servidor se siente que puede desarrollar o elevar su calidad de vida en el
municipio distrital de Tamburco .

V2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

INunca
IPocas veces
IA veces
Muchas
veces
Siempre

31. La municipalidad invierte (costo necesidad) en capacitaciéon para el servidor que
ocupara puesto por rotacion del servidor.
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32. A los servidores de la municipalidad capacitados son evaluados periddicamente de
todo lo aprendido.

33. Los servidores de la municipalidad generalmente laboran por necesidad y no por
compromiso institucional.

34. Los servidores aprecian a la municipalidad porque sienten que existe equidad,
cordialidad y respeto en el trato diario.

35. Los servidores reconocen que trabajan para una institucion publica referente.

36. Ante situaciones adversas de la municipalidad, continuarias laborando.

COMPROMISO NORMATIVO

37. La municipalidad cuenta con directivas o normativas que regulan u obligan los deberes
de los servidores.

38. El servidor de la Municipalidad conoce de sus deberes u obligaciones.

INunca
IPocas veces
IA veces
Muchas
veces
Siempre

39. Los acuerdos internos en tu area se cumplen oportunamente.

40. Si un servidor incumple sus funciones recibe llamadas de atencion de los funcionarios
o jefes inmediatos.

41. Sus jefes evidencian lealtad con sus equipos de trabajo, estan en las buenas y en las
malas.

42. Generalmente los servidores tienen responsabilidad moral para cumplir con sus
funciones en la Municipalidad.

COMPROMISO AFECTIVO

43. Los servidores tienen apego emocional con la Municipalidad distrital de Tamburco.

INunca
IPocas veces
IA veces
Muchas
veces
Siempre

44. Si existe un problema en la Municipalidad, los servidores colaboran con la busqueda de
solucionarlo.

45. Existen lazos de confraternidad entre los funcionarios y los demas servidores de la
Municipalidad.

46. Existe un nivel de compromiso afectivo de parte de los servidores para la
Municipalidad.

47. Te sientes comprometido con la Instituciéon (Municipalidad Distrital de Tamburco) .

48. Los servidores antiguos tienen mayor identificacion con la Municipalidad.

Muchas Gracias por su colaboracion.
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