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RESUMEN

La administracion efectiva del personal y el compromiso laboral son indispensables en el
cumplimiento de objetivos en las entidades publicas, por esta razon, el objetivo de la presente
investigacion fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de
San Romén. La investigacion se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo de alcance
descriptivo - correlacional y con un disefio no experimental; como instrumentos, se aplicaron
dos cuestionarios y una ficha de observacion. La poblacion estuvo conformada por 121
servidores publicos, de los cuales se selecciond una muestra de 92 trabajadores. Los datos
se analizaron mediante un software estadistico y se empleo el coeficiente de correlacion de
Pearson. Los resultados demuestran una correlacion positiva media entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.525 y una significancia de p = 0.000 < 0.05; ademas, el 51.1% de los servidores
publicos califican la gestion del talento humano como regular, mientras que un 78.3%
manifiesta un compromiso de nivel regular. En conclusion, la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional de los servidores publicos estan relacionadas en la
Municipalidad Provincial de San Roman, lo que indica que una adecuada gestion del
personal se encuentra asociada a un alto nivel de compromiso organizacional, ya que ambos
avanzan de manera proporcional, permitiendo la adecuada integracion de personal, la
organizacion de puestos, la implementacion de recompensas, las capacitaciones y la creacion
de un entorno laboral seguro, fomentando a su vez la identificacion de los servidores

publicos con la municipalidad.

Palabras clave: compromiso organizacional, gestion, municipalidad, servidores publicos,

talento humano.

12



ABSTRACT

Effective staff management and work commitment are essential to achieve objectives in
public entities. For this reason, the objective of this research was to determine the
relationship between human talent management and organizational commitment of public
servants in the Provincial Municipality of San Roman. The research was developed under
the quantitative approach of descriptive - correlational scope and with a non-experimental
design; as instruments, two questionnaires and an observation form were applied. The
population consisted of 121 public servants, from which a sample of 92 workers was
selected. The data were analyzed using statistical software and the Pearson correlation
coefficient was used. The results show a medium positive correlation between human talent
management and organizational commitment, with a Pearson correlation coefficient of 0.525
and a significance of p = 0.000 < 0.05; In addition, 51.1% of public servants rate human
talent management as average, while 78.3% report an average level of commitment. In
conclusion, human talent management and the organizational commitment of public servants
are related in the Provincial Municipality of San Roman, which indicates that adequate
personnel management is associated with a high level of organizational commitment, since
both progress proportionally, allowing for the adequate integration of personnel, the
organization of positions, the implementation of rewards, training and the creation of a safe
work environment, while promoting the identification of public servants with the

municipality.

Keywords: organizational commitment, management, municipality, public servants, human

talent.
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INTRODUCCION

La importancia del Estado y la manera en que ejerce sus funciones regulatorias y la
prestacion de bienes y servicios son fundamentales para fomentar el desarrollo y el bienestar
de los ciudadanos. En este contexto, la calidad del servicio civil se convierte en parte
fundamental de toda organizacién, con la necesidad de contar con recursos humanos
debidamente capacitados y motivados (Martinez, 2022). Esta practica implica una serie de
procedimientos dirigidos a la gestion de los trabajadores, que se realiza en base a la estructura
organizacional de la entidad, estos procedimientos incluyen la planificacion estratégica de
recursos humanos, el reclutamiento, la seleccion, la formacion y la evaluacion del
desempefio del personal administrativo (Chiavenato, 2009). Por otro lado, el compromiso
laboral, se refiere al vinculo de una persona con una organizacion, condicionando su
comportamiento para reducir la probabilidad de abandono y se orienta al logro de objetivos

de una organizacion (Avila & Pascual, 2020).

En el 4mbito nacional, la estrategia para modernizar la gestion publica ha destacado la
importancia del servicio civil, enfatizando la labor de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR); entidad que define al sistema encargado del talento humano como aquel
que permitird atraer, retener y promover el desarrollo de personas calificadas al servicio
publico, con el fin de alcanzar los objetivos de las entidades y fomentar compromiso hacia

una cultura de servicio al ciudadano (Presidencia del Consejo de Ministros [PCM], 2022).

Por otro lado, en el &mbito regional, segun el Instituto Peruano de Economia (IPE, 2023) los
gobiernos locales se encuentran enfrentando severas dificultades para ejecutar su
presupuesto de inversion. Esta problematica se debe principalmente por una baja
productividad de los trabajadores municipales, muchos de los cuales carecen de un contrato
permanente, enfrentan una alta rotacion en su entorno laboral y estdn poco capacitados; en
consecuencia, la aprobacion de las gestiones se redujo significativamente. La Municipalidad

Provincial de San Roman también estd afectada por esta situacion.

La principal motivacion para realizar este estudio fue la oportunidad de observar de cerca
las funciones que desarrollan los trabajadores en la entidad, lo que despert6 el interés en
comprender como estas practicas de gestion del personal pueden incidir en el compromiso

organizacional de los trabajadores. Es por ello que el presente trabajo de investigacion se
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plante6 como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de
San Roman. Dado su importancia en las municipalidades, en fomentar un mayor sentido de
pertenencia e identificacion de los servidores publicos con los objetivos y valores de la
institucion, asi mejorar el compromiso y entusiasmo de todos los empleados mediante un

eficiente procedimiento de gestion del talento humano.

Este estudio presenta limitaciones como la falta de instrumentos definidos que permitan
medir a profundidad los procedimientos que se realizan en la gestion del personal, dado que
requieren un analisis mas detallado. Ademas, la investigacion se desarrolld desde la
perspectiva de los servidores publicos, seria enriquecedor para futuros estudios ampliar el
alcance para incluir a otros actores clave como los encargados o jefes de area, quienes

podrian ofrecer informacion significativa.

La estructura de este trabajo de investigacion es la siguiente:

El primer capitulo aborda el planteamiento del problema. Esta seccion incluye el problema
de investigacion, plantea las interrogantes del problema, establece los objetivos y se justifica

el estudio.

El segundo capitulo proporciona una revision de la literatura, incorporando aquellos
antecedentes del estudio, el marco tedrico y conceptual que sustentan la investigacion, las

hipotesis planteadas y las variables analizadas.

El tercer capitulo explica los materiales y métodos que se aplicaron para la obtencion de

datos, asi como los procedimientos de analisis aplicados.
El cuarto capitulo presenta los hallazgos y la discusion; ademds, se desarrolla la

interpretacion de los datos, culminando con las conclusiones, recomendaciones derivadas

del trabajo de investigacion, las referencias y los anexos correspondientes.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Segun la Organizacion de los Estados Americanos (OEA, 2021), nos encontramos en un
entorno de constante cambio, por un lado, los empleadores estdn demandando nuevas
habilidades en sus colaboradores; mientras que, por otro lado, a los ejecutivos y gerentes les
resulta dificil encontrar personas adecuadas para el trabajo; en consecuencia, los lideres del
talento humano tienen el desafio de desarrollar nuevas estrategias innovadoras para la
gestion del talento humano. Ademads, para Arias y Lopez (2020), los debates actuales
evidencian problemas sobre el cumplimiento de objetivos en las organizaciones, de modo
que uno de los desafios clave para la direccion del talento humano es conocer el nivel de
compromiso de los colaboradores, de tal manera que, no solo los empleados se identifiquen
con la entidad, sino que también estén orientados hacia el logro de objetivos organizacionales

(Coronado et al., 2020).

En América Latina, de acuerdo con Panduro y Flores (2022), los procedimientos realizados
en el manejo de recursos humanos en las entidades se encuentran actualmente deficientes e
inestables, en particular las politicas de recursos humanos se han enfrentado a diversos
problemas en los procedimientos de seleccion, dando lugar a cargos directivos paralelos y
flexibilizando el ingreso a cargos de confianza, esto debido a la politizacion y el manejo
partidista de los cargos publicos, generando inestabilidad e informalidad en las entidades y

obstaculizando la modernizacion administrativa basada en enfoques meritocraticos.

En el Pert, segiin Lopez (2021), en las municipalidades del gobierno local, los servidores
publicos enfrentan dificultades para identificarse e integrarse con sus instituciones, lo cual
conlleva a una falta de conexion con la organizacion y ausencia de continuidad en el servicio.
Este problema de caracter técnico, recae en el area de recursos humanos, quien es
responsable de procurar una adecuada gestion del personal; ademés, se destaca la
importancia de abordar aspectos motivacionales para el desarrollo de habilidades por parte
de los trabajadores (Solis et al., 2022), y tener en cuenta el compromiso de los trabajadores
que juega un papel muy importante en el logro de resultados de una entidad (Panduro &

Flores, 2022).
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Varios paises han ido implementando politicas publicas, leyes, reglamentos para regular el
manejo del personal en las entidades del sector publico. En el caso especifico del Pert, se
establecio el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, quién desempefia un

papel importante en el manejo del personal.

A lo largo de los afios, se han establecido normativas y medidas para regimenes
remunerativos, entre otros aspectos, con el propdsito de organizar el servicio civil peruano;
sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, el sistema publico atraviesa multiples desafios
debido a cambios politicos y econdmicos; en el ambito politico, se han registrado oleadas de
contrarreforma y en lo econdmico las restricciones presupuestales, que han impactado la
transicion al régimen del servicio civil. Entre los problemas de fondo de recursos humanos,
se identificaron tres, en primer lugar, el ingreso inadecuado del personal, asociado al ingreso
basado en contactos politicos, econdémicos, compadrazgos y corporativismos, en algunos
casos estan dirigidos; ademads, la inexistencia de incentivos y ausencia en medicion de
desempefio, debido a la ausencia de incentivos positivos que promuevan el adecuado
desempefio y el logro de resultados; asimismo, la carencia de incentivos negativos que

desalienten la negligencia o comportamientos inapropiados (Martinez, 2022).

Por otro lado, segiin el censo llevado a cabo por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR, 2020), acerca del diagnostico de conocimientos relacionados con el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, se evidencio que los gestores de recursos
humanos concentran su tiempo y esfuerzos a funciones mas operativas y administrativas
dejando de lado aquellas de caracter transformacional; esto se refleja en los niveles de
conocimiento de los gestores de recursos humanos, que al 2019 solo alcanzaron el 61.7%,
dejando grandes brechas de conocimiento por cubrir en las entidades del nivel local,
planteando un desafio significativo para las oficinas de recursos humanos, el de evolucionar
de una funcion transaccional a una transformacional, que implica evolucionar del enfoque

limitado y reactivo a uno mas amplio.

En la region Puno, como en otras regiones, surge una problematica recurrente sefialada por
Canaza et al. (2021), quienes indican que en las municipalidades se carece de procedimientos
de selecciéon y capacitacion, ademéds de remuneraciones notablemente bajas. En la
Municipalidad Provincial de San Roman, segin Maquera et al. (2023), s6lo un 27% de los

trabajadores de una oficina muestran altos niveles de energia laboral y el restante de los
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trabajadores pocas veces se sienten comprometidos, lo que refleja al personal poco
involucrado en alcanzar los objetivos de la entidad. Asimismo, esta insatisfaccion se
manifiesta en quejas y protestas diarias de la poblacion usuaria en espacios de comunicacion,
esta problematica se presenta cuando no se cumplen con las expectativas de los usuarios,
motivo por el cual es un gran reto y necesidad crear condiciones adecuadas para una optima

gestion del personal en las municipalidades.

Los estudios de esta naturaleza se han desarrollado en su mayoria en el sector privado,
ademads, en la region de Puno existen pocas investigaciones sobre la gestion del personal y
el compromiso laboral, por ello, el presente estudio se efectud con el proposito de determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, asi también identificar
los procedimientos aplicados y el compromiso laboral de los trabajadores. De esta manera
brindar una base de datos del analisis realizado a los procedimientos implementados por la
Subgerencia de Recursos Humanos, desde la perspectiva de los trabajadores. A partir de este
analisis, desarrollar un plan que busque mejorar los procedimientos de la gestion del personal
con el fin de fomentar un mayor compromiso de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de San Roman.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1  Problema general

(Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman?

1.2.2  Problemas especificos

e ;Cual es el nivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de San Romén?
e Cual es el nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén?
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1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relaciéon que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.

1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de San Roman.
e Analizar el nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén.

1.4 JUSTIFICACION

La investigacion se orientd a contribuir en el &mbito tedrico, ampliando la comprension en
relacion a la gestion del talento humano y el compromiso organizacional. Ademas, sirve
como referencia para futuras investigaciones relacionadas con el tema, en donde se realicen
estudios explicativos que permitiran un mayor entendimiento de la gestion del personal y el

compromiso organizacional.

Desde un enfoque practico, la investigacion buscé contribuir con evidencia empirica basada
en la perspectiva de los servidores publicos sobre los procedimientos que esta a cargo la
oficina de recursos humanos en cuanto a la gestién del personal y como esta asociada al
compromiso organizacional. Ademas, proponer un plan que debe tomarse en cuenta en la
toma de decisiones para mejorar los procedimientos implementados en la gestion del talento
humano. Estos elementos se presentan como recursos esenciales para la unidad de recursos
humanos del municipio, de manera que se realizara un adecuado manejo del personal y asi
generar un mayor compromiso organizacional en los servidores publicos; ademas, es
necesario para cumplir metas institucionales y de esa forma garantizar que la prestacion de

servicios a la ciudadania se brinde de forma eficiente y eficaz.
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El estudio, en cuanto a la contribucion metodoldgica, buscod fortalecer los instrumentos
utilizados para analizar el manejo del talento humano, como también del compromiso
organizacional en el ambito municipal, los cuales son dos cuestionarios y adicionalmente
una ficha de observacion, lo que permitid evaluar las variables del estudio, proporcionando

asi una herramienta que estara disponible para futuros investigadores.

El aporte a nivel social, se pretendio contribuir a la municipalidad, en especial para la oficina
de recursos humanos, quién se encarga de procurar que estos procedimientos se realicen de
forma adecuada y buscar una mejora continua en los procedimientos y asi mejorar el
compromiso organizacional de los trabajadores, como resultado, los bienes y servicios
publicos brindados por la Municipalidad Provincial de San Romén seran gestionados con

eficiencia y eficacia.
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CAPITULO 11
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 En el ambito internacional

Tomala (2022) realiz6 una investigacion sobre la “Gestion del talento humano del GADM
del Canton La Libertad”, el cual se planted por objetivo analizar la gestion del talento
humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén La Libertad. En
cuanto a la metodologia, esta investigacion se realizé desde el enfoque cuantitativo que
abarco el analisis descriptivo, con disefio no experimental. Mediante la férmula de poblacion
finita se determiné la muestra de 242 trabajadores del municipio. Para ello se empleé un
instrumento compuesto por 2 secciones, la primera contenia 3 items relacionados a lo
sociodemografico y la segunda de 8 items relacionados al manejo del talento humano. Los
principales hallazgos fueron: que el area de talento humano no estd aplicando de forma
adecuada aquellos procedimientos de gestion del personal, los hallazgos evidencian que en
el procedimiento que implica la admision del personal, un 18% de los encuestados perciben
que existen deficiencias en el reclutamiento y la seleccion de los empleados; respecto al
desarrollo, el 64% de los encuestados manifestaron que no se les toma en cuenta en la
estrategia de desarrollo institucional, mientras que un 85% indicd que no se evalua al
trabajador. Concluy6 que, el reclutamiento como la seleccion de los trabajadores es realizado
de manera empirica debido a la falta de conocimiento del subsistema, el procedimiento de
capacitacion se lleva de forma parcial, ante ello surge la necesidad de dar capacitaciones

dependiendo del puesto.

Cabezas (2022) realizo una investigacion sobre la gestion del talento humano y rendimiento
laboral, el cual tuvo como objetivo identificar el efecto que tiene la gestion del talento
humano sobre el rendimiento laboral. En cuanto a la metodologia, fue de carécter
descriptivo, mixto. Se consider6 una muestra de 25 trabajadores que fueron la totalidad de
poblacion, teniendo en cuenta que la poblacidon es pequefia. Se aplico una encuesta a los
colaboradores, la entrevista a los representantes de las tres jefaturas y analisis documental.
Los principales resultados indican que el proceso de atencion al cliente con 17% tienen

oportunidad de mejora, mientras que el 44% no se cumplen; ademas, con un 58% la gestion
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del personal se encuentra descuidado y solo un 7% de procedimientos son realizados a su
totalidad. Concluyd que, la gestion del personal contribuye en un 35% al rendimiento

laboral.

Jaimes (2023) realizd una investigacion sobre el diagndstico de la gestion estratégica del
talento humano en la Secretaria Distrital Convivencia y Justicia y su relacion en el
compromiso laboral de los servidores publicos, el cual tuvo como objetivo realizar un
diagnostico de la gestion estratégica del talento humano de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia y su relacion con el compromiso laboral de los servidores
publicos. Este estudio se desarrollé bajo una metodologia de enfoque cuantitativo de un
alcance correlacional. Para ello se aplicé un muestreo no probabilistico, como técnica de este
muestreo se aplicd por conveniencia que permitié la participacion voluntaria de los
servidores publicos de la secretaria distrital correspondiente. Se aplicaron dos instrumentos
basados en el modelo de medicion de impactos de gestion humana y un instrumento desde
la experiencia del colaborador. Los principales resultados muestran que se encontrd que
desde la perspectiva de los servidores algunos procedimientos de la gestion estratégica del
talento humano se encuentran en un nivel bajo como son las acciones relacionadas con las
personas con calidad de vida, la cultura humanista y la estrategia con resultados, ademas,
encontr6 que las acciones lideradas en la politica del talento humano tienen relacion positiva
muy fuerte con el compromiso laboral de los servidores publicos. Concluyd que el manejo
estratégico del talento humano en la entidad, debe fortalecer el plan de carrera en el ciclo
laboral, esto permitird el desarrollo integral, el reconocimiento, el bienestar y el liderazgo
organizacional, alineando asi los objetivos estratégicos institucionales para fomentar un

mayor compromiso laboral.

2.1.2 A nivel nacional

Calizaya et al. (2020) realizaron una investigacion sobre el andlisis del compromiso laboral
en colaboradores de gobiernos locales de la ciudad de Arequipa, Peru, el cual tuvo como
objetivo analizar el nivel de compromiso laboral segin factores sociolaborales de dos
gobiernos locales. Se desarroll6 con una metodologia de un estudio transversal, expost facto,
no experimental. Mediante una eleccion aleatoria se determind una poblacion de 477
colaboradores de dos Municipios de gestion local de la Ciudad de Arequipa, de los cuales

248 colaboradores de la primera municipalidad y 229 colaboradores de la segunda
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municipalidad. Se aplic un instrumento de escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
de 17 items. Los principales resultados muestran que el nivel de compromiso laboral de los
empleados es de nivel medio, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas
seglin sexo y condicion laboral; sin embargo, si se hallaron diferencias entre centros de
trabajo. Concluyeron que, el nivel de compromiso laboral en los empleados es producto de
que no han experimentado en su totalidad un estado psicolégico positivo hacia su centro
laboral, como el dedicarse, involucrarse, entusiasmarse y sentirse bien en su centro de

trabajo.

Cieza y Jara (2021) realizaron una investigacion sobre la gestion del talento humano y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de San
Marcos - Cajamarca 2020, el cual tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de San Marcos — Cajamarca, en el aino 2020. En cuanto a la
metodologia empleada, fue aplicada de nivel correlacional y no experimental. A través del
muestreo censal se determin6 la muestra de 150 colaboradores del municipio. Se aplicaron
dos cuestionarios para las dos variables. Los principales hallazgos indican una relacién con
la gestion del talento humano y el compromiso laboral, ello evidenciada por un coeficiente
de correlacion de valor de Rho igual a 0.394 (p = 0.000). Concluyeron que, la
implementacion de estrategias de gestion del personal incrementa el compromiso

organizacional.

Tarazona (2021) realiz6 una investigacion sobre la cultura organizacional y compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca en el afio
2020, el cual tuvo como objetivo establecer de qué manera la cultura organizacional influye
en el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Barranca, 2020. Se desarrollo bajo la metodologia cuantitativa con alcance correlacional,
tipo bésica y de disefio no experimental. Se determind una muestra de 224 trabajadores. Se
aplico un instrumento que permiti6 medir ambas variables. Los principales resultados
fueron: que, el 15.2% indicd que casi nunca existe una cultura organizacional, asimismo, el
53.1% a veces, el 29.5% casi siempre y solo el 2.2% menciond que siempre; ademas,
respecto a la existencia del compromiso organizacional, el 49.1% manifestd que a veces

existe, el 49.1 % casi siempre y el 1.8% siempre. Concluy6 que la cultura organizacional
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tiene influencia hacia el compromiso laboral de los empleados de la Municipalidad

Provincial de Barranca.

Lopez (2021) realiz6 una investigacion sobre responsabilidad social y el compromiso
organizacional de empleados publicos del Peru, el cual tuvo como objetivo determinar la
relacién entre la responsabilidad social y el compromiso organizacional de empleados
publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo en el Perti. Respecto a la metodologia
fue de caracter descriptivo - correlacional. Se empled un cuestionario a una muestra de 186
empleados elegidos al azar, entre varones y mujeres (autoridades, funcionarios y personal
administrativo). Los principales resultados fueron: que entre la responsabilidad social y el
compromiso organizacional no hay relacion significativa con un valor de r=0.098, p=0.182.
Concluy6 que los trabajadores publicos desconocen y presentan indiferencia hacia la
responsabilidad social, ademas, en cuanto al compromiso laboral, los trabajadores no se
identifican e integran con la institucion, no toman en cuenta la importancia de aspectos que
aseguran su permanencia o continuidad en la entidad y por Gltimo no se sienten obligados a

permanecer como empleados en la organizacion.

Atoche (2022) realizd6 una investigacion sobre el compromiso organizacional de los
trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2020; el cual tuvo como objetivo
analizar el compromiso organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital de
Lima, 2020. En cuanto a la metodologia, fue desarrollada desde una perspectiva cuantitativa,
aplicada, de un disefio no experimental y transversal. A través del muestreo aleatorio simple
se establecid una muestra de 44 trabajadores. Se emple6 un cuestionario de 19 items. Los
principales hallazgos muestran que el compromiso normativo es bajo, con un 48%; el
compromiso de continuidad present6 un nivel bajo del 48% y el compromiso afectivo fue
bajo, alcanzando un 55%. Concluy6 que, un 59% de trabajadores de la entidad presentan un
compromiso laboral bajo, ello porque consideran que no es la mejor alternativa, ademas, el
27% de los trabajadores muestran un compromiso organizacional de nivel medio y con un

14% presenta un nivel alto.

Rosas (2022) realizd una investigacion sobre la gestion del talento humano y el proceso
administrativo en los gobiernos locales, caso de la municipalidad de Santiago de Surco entre
los afios 2018 - 2020, el cual tuvo como objetivo describir la gestion del talento humano y

el proceso administrativo en los gobiernos locales, caso de la municipalidad de Santiago de
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Surco entre los anos 2018 - 2020. Se desarroll6 con una metodologia cuantitativa, de alcance
correlacional y disefio no experimental. Mediante el muestreo censal se determind una
poblacion total de 110 trabajadores de los cuales 30 funcionarios y 80 trabajadores de la
parte administrativa. Se aplicd un instrumento de escala Likert, el cual consto de 36 items.
Los principales resultados muestran que tanto la gestion del capital humano como el proceso
administrativo presentan una relacion positiva alta, registrando un coeficiente de r = 0.724.
Concluyd que, un departamento que presenta falencias en el desarrollo de sus
procedimientos genera una inadecuada gestion de recursos, contratacion de personal con
bajo rendimiento e insuficientes herramientas administrativas para la evaluacion de su

personal.

2.1.3 A nivel regional

Yucra (2023) realiz6 una investigacion sobre la “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022”. El
cual tuvo como proposito principal determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo,
Puno, 2022. El estudio se desarrollé con una metodologia cuantitativa, basica, de un disefo
no experimental y de alcance correlacional, su poblacion se conform6 de 38 empleados de
la Municipalidad Provincial de Yunguyo y el muestreo fue probabilistico conformado por
los 38 colaboradores. La obtencion de datos se realizO mediante la encuesta y como
instrumentos 2 cuestionarios. Los resultados indican la existencia de una relacion directa y
proporcional del desempefio laboral y la gestion del capital humano con un valor de
Spearman de 0.587, ello denota una correlacion positiva considerable. Ademas, un 71.1% de
trabajadores afirman un nivel medio de la gestion del talento humano y asimismo un 68.4%
de los colaboradores tienen un nivel medio de desempefio laboral, siendo este el nivel
predominante. Concluye que la gestion del capital humano se encuentra moderadamente
vinculado hacia el desempefio laboral, es decir, si hay una mejora en el manejo del personal,
mejorard significativamente el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Yunguyo.

Pari (2023) realiz6 una investigacion sobre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Cabanillas, 2022, el cual tuvo como objetivo

determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
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de los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas. Se desarrolld con una
metodologia cuantitativa y un disefio no experimental, con alcance descriptivo -
correlacional. De una poblaciéon compuesta por 63 trabajadores y se utilizd una muestra
censal. Los resultados muestran una correlacion significativa entre la gestion del capital
humano y el compromiso organizacional con un indicador de p igual a 0.000 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.485; ademas, sobre el manejo del personal el
77.8% de los trabajadores manifiestan que es de nivel regular, lo cual indica un cumplimiento
moderado de los estdndares en la gestion del talento humano, ademas, con relacion al
compromiso de servidores el 71.4% lo consideran de nivel regular, es decir que los
trabajadores demuestran una actitud moderada hacia sus labores y la entidad. Concluy6 que
la gestion del talento humano con el compromiso de los empleados guarda relacion, lo cual
indica que, al mejorar las estrategias de manejo del talento humano, aumentara el grado de

compromiso organizacional.

Rivera (2023) realiz6 una investigacion sobre la gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de El Collao -
Ilave, 2023. El cual tuvo como propoésito principal determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempeio laboral de los empleados en el municipio de la
provincia de El Collao - Ilave, en el afio 2023. Este estudio se desarrolld con una metodologia
cuantitativa, de tipo aplicada, con un disefio no experimental, en cuanto al alcance fue
correlacional y su poblacion compuesta por 37 empleados de la municipalidad
correspondiente y el muestreo fue probabilistico para lo cual se tomd a 34 trabajadores, para
obtener los datos se aplico una encuesta y como instrumento dos cuestionarios para cada
variable respectivamente. Los resultados indican que existe una correlacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Provincial del El Collao, con un valor de Pearson = 0.698, ello denota la
correlacion positiva media alta, ademas, la gestion del personal se encuentra regular, debido
a que el 52.9% de los encuestados manifiestan que es inadecuado, asimismo, un 44.1% de
los empleados encuestados presentan un nivel regular de desempefio laboral. Concluye que
la gestion del capital humano con el desempefio laboral estd relacionada de manera positiva
y moderada, lo cual significa que una mejor gestion del capital humano hara que mejore el

desempefio de los trabajadores.
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2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Gestion del talento humano

Como argumenta Chiavenato (2009) el manejo del personal engloba una serie de
procedimientos necesarios para la administracion de trabajadores, que se desarrolla de
acuerdo a la estructura organizacional de la entidad, ademas, teniendo en cuenta los
procedimientos internos y el enfoque de administracion que utiliza para reclutar, seleccionar,

desarrollar, compensar y evaluar al personal administrativo

Para Vallejo (2016), la administracion del talento humano se centra en alcanzar los objetivos
organizacionales, para lo cual es importante contar con una estructura organizativa y el
apoyo de la persona; las organizaciones tienen objetivos enfocados en el desarrollo,
capacidad y productividad, mientras que las personas buscan tener un buen sueldo y mejorar

su bienestar personal.

Segun Chenet (2015), la administracion de las personas es un disciplina como también una
practica social, porque nace de los quehaceres econémicos de los hombres y de la manera
en que desarrollan sus actividades laborales, teniendo en cuenta la relacion entre
organizacion y colaborador; tal como ocurre en toda disciplina social, todo conocimiento y
teorias que la componen son cambiantes y se modifican tratando de adaptarse a lo que

requiere el mercado laboral.

2.2.1.1 Evolucion de la administracion del capital humano dentro del ambito

publico

Sanabria (2015), afirma que el desarrollo de enfoques de la administracion del talento
humano en el dmbito publico abarca desde el modelo burocratico desarrollado a finales del
XIX y llega hasta principios del XXI, cuando incorporan conceptos derivados del sector
privado, en base a dicha evolucion, se enfoca en cuatro modelos bésicos que han ido

evolucionando de la siguiente forma:
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a)

b)

d)

Modelo burocratico

Segun Sanabria (2015), este modelo de burocracia se planteé como un modelo ideal
para que las organizaciones sean mas eficientes; se caracterizaba por el mérito y la
permanencia, la especialidad, imparcialidad, jerarquia y distribucion de tareas; sin
embargo, esto generd una serie de consecuencias, como la rigidez que limitd el
avance de las organizaciones hacia un enfoque mas adaptable en la gestion de su
personal, asi como mantener a las personas en sus puestos al mérito inicial en el que

fueron seleccionados, sin considerar elementos de desempefio permanente.

Modelo gerencial

Para Sanabria (2015), este modelo busca integrar un conjunto renovado de valores a
la administracion del personal en el ambito publico, asi garantizar la eficacia,
generacion de valor publico y orientacion hacia el cliente; el modelo considera que
la mejor manera de alcanzar la eficiencia es a través de la adaptabilidad de la
contratacion del personal y mediante medidas de seguimiento y evaluacion del

desempefio que garanticen una gestion orientada en los resultados.

Modelo de gestion estratégica y orientacion a resultados

Segun Sanabria (2015), este modelo busca organizar estratégicamente las funciones
de la entidad, entre las cuales se encuentra la gestion del personal, que implica la
planificacion mediante la alineacion de las estrategias de gestion de personal con los

objetivos de la entidad.

Modelo de servicio publico

Segiin Sanabria (2015), este modelo retoma el valor de las personas para la
productividad de la entidad, asimismo, entre mayor sea la motivacion de una persona
al servicio publico, es més probable que busque formar parte de una organizacion
publica; lo cual implica comprobar si efectivamente las entidades publicas estan

conformadas por funcionarios con atributos que podrian favorecer a la entidad.
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2.2.1.2 Importancia de la gestion del talento humano

La importancia de la gestion del talento humano en una organizacién radica en que las
personas tengan la capacidad de dar respuestas inmediatas a los problemas que se suscitan;
existen trabajadores que estan insatisfechos con el empleo o el clima laboral, generando una

preocupacion para los gerentes (Vallejo, 2016).

2.2.1.3 Objetivos del area de recursos humanos

Segun Chiavenato (2011), el area de recursos humanos debe estar alineada con los objetivos
de la organizacion, que consiste en la planificacion, organizacion, desarrollo, coordinacion
y seguimiento de las estrategias que promueven el eficiente desempefio de los trabajadores.

Los objetivos principales del area son:

e Generar, mantener y desarrollar personas con habilidades, que sientan
motivacion y satisfaccion para el logro de objetivos organizacionales.

e Generar y fomentar un entorno adecuado para la ocupacion, crecimiento y
bienestar de los individuos, todo con el proposito de lograr metas personales.

e Alcanzar la eficiencia y efectividad, a través del potencial de las personas. (pag.

105)

Para Vallejo (2016), los propdsitos del manejo del capital humano deben agregar eficacia a

la organizacion, los cuales incluyen:

e Contribuir al cumplimiento de metas y la realizacion de la mision de la entidad.

e Mejorar la competitividad de la entidad.

e Integrar personas competentes y motivadas a la organizacion.

e Aumentar la satisfaccion laboral.

e Fomentar y preservar un ambiente laboral que promueva el bienestar de los
trabajadores.

e Gestionar y facilitar la implementacion de cambios en la organizacion.

e Mantener politicas éticas y transparentes en las practicas laborales.

e Fomentar la sinergia en el trabajo en equipo de la organizacion.

e Diseiiar el trabajo individual como el trabajo en equipo.
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2.2.14

e Reconocer y recompensar al talento.

e Evaluar el desempefio del capital humano. (pag. 19)

Estrategias de la gestion del talento humano

Como indica Chiavenato (2009), una direccién moderna de los activos humanos esta basado

con diversas actividades integradas, cuyo objetivo es obtener efectos positivos y

beneficiosos para las organizaciones como para las personas que laboran en ella; este

enfoque se desarrolla mediante los siguientes procedimientos:

a)

b)

Planificacion estratégica de recursos humanos

Uno de los aspectos esenciales en la planificacion estratégica de recursos humanos
es que debe ser parte de la planificacion estratégica de una entidad. Es decir, las
estrategias y acciones relacionadas con la gestion de recursos humanos deben estar

disefiadas de manera coherente con los objetivos de la entidad (Chiavenato, 2009).

Ademas, las entidades estan cefiidas a una mision, lo cual representa la razon de ser
de una organizacion. La mision responde a tres preguntas: ;Quiénes somos? ;Qué
hacemos? y ;Por qué lo hacemos? En esencia, la mision funciona como un propdsito
que orienta las actividades de la organizacion. Asimismo, una organizacion debe
contar con una visidon, que es la imagen que tiene de si misma y de su futuro

(Chiavenato, 2009).

Procedimiento para integrar personas

Como sefiala Chiavenato (2009), la incorporacion de individuos consiste en aquella
ruta de ingreso de nuevas personas a una organizacion, teniendo en cuenta sus
caracteristicas y competencias personales; las organizaciones establecen
procedimientos de seleccion que permiten identificar las cualidades deseables y
necesarias para el puesto de trabajo, de manera que puedan alcanzar sus objetivos

organizacionales.
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e Reclutamiento del personal

El reclutamiento del personal es un conjunto de actividades disenadas para
atraer candidatos a puestos especificos, funciona como un procedimiento de
comunicacion, en donde la organizacion se encarga de difundir y ofrecer
oportunidades laborales; se convierte en un procedimiento de dos vias: de
comunicar y divulgar oportunidades de empleo, mientras atrae a los

candidatos que es esencial para que sean seleccionados (Chiavenato, 2009).

El reclutamiento se da de forma interna y externa, el primero consiste en
buscar competencias internas y actia con trabajadores que laboran en la
organizacion, para ser promovidos a otras actividades mdas complejas o
motivadoras; mientras que el segundo act@ia con candidatos que desean
incorporarse a la organizacion, buscando competencias externas basadas en
experiencias y habilidades que actualmente no estan presentes en la
organizacion, este procedimiento implica la publicacion de anuncios a través
de diarios locales o regionales, asi como en revistas especializadas, entre

otros (Chiavenato, 2009).

e Seleccion del personal

Basandose en Chiavenato (2009), el procedimiento de seleccion del personal
constituye un mecanismo que Unicamente admite el ingreso a la organizacion
a quienes poseen las cualidades requeridas para el puesto de trabajo; por ende,
este procedimiento tiene como objetivo mejorar la eficiencia y el desempeiio
de los trabajadores. Esta seleccion implica una serie de etapas o fases que los
candidatos deben atravesar, se describe de la siguiente forma: solicitud de

empleo, entrevistas, pruebas de seleccion, examen médico y decision final.

¢) Procedimiento para la organizacion de las personas

Segun Chiavenato (2009), en este procedimiento se disefian las tareas que realizan

las personas en la organizacién, esto incluye la direccion y el acompafiamiento en
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sus labores, la estructuracion de puestos, la descripcion de funciones y una

evaluacion del rendimiento.

El disefio de puestos

El disefio de puestos segin Chiavenato (2009), organiza las tareas y
actividades, especificando el contenido de cada puesto, las estrategias de
trabajo y las relaciones con los demds, cada puesto requiere ciertas
competencias de su ocupante para que se desempeinie adecuadamente en sus
funciones, debe contar con habilidades interpersonales, manejar informacion

necesaria, el manejo de los sistemas y de la tecnologia.

Al disefiar un puesto se toman en cuenta cuatro condiciones basicas:

- Contenido del puesto, que abarca el conjunto de funciones que el
ocupante debe llevar a cabo.

- M¢étodos y procesos de trabajo, se refiere a la forma en que las tareas
deben ser ejecutadas.

- Responsabilidad, indica la autoridad a la cual el ocupante debe
informar cuentas, es decir quién es su supervisor directo.

- Autoridad, a quién debe monitorear o guiar el ocupante del puesto, es
decir, quiénes son sus subordinados o las personas que estan bajo su

responsabilidad para cumplir con sus labores. (pag. 205)

Evaluacion de desempeiio

La evaluacion del desempeio es una apreciacion del actuar de cada persona
en base a las actividades que desempefia, las metas y los resultados que
alcanza, las competencias que posee y su potencial de desarrollo y sobre todo
el aporte hacia la organizacion es, ademas, un medio que permite resolver
problemas de desempefio y de tal forma mejorar la calidad de trabajo y la

calidad de vida en las organizaciones (Chiavenato, 2009).
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d) Procedimiento de recompensar a las personas

Chiavenato (2009) afirma que la estrategia de recompensar a las personas es un

elemento esencial para estimular y mantener motivados a los empleados en una

organizacion, de tal manera que las metas de la entidad sean cumplidos y ademas los

objetivos de la persona sean alcanzados; entre estos beneficios se identifican las

remuneraciones, prestaciones, servicios sociales e incentivos que constituyen pagos

indirectos que se proporcionan a los empleados.

Remuneracion

Es un “procedimiento de intercambio, en donde la organizacion obtiene el
trabajo del personal, y el empleado recibe una retribucion a través de una

compensacion” (Chiavenato, 2009, p. 286).

Prestaciones y servicios

Son beneficios complementarios que las organizaciones otorgan a sus
trabajadores, ademas de sus salarios, ademads, estas prestaciones y servicios
incluyen una variedad de facilidades y beneficios que ofrece la organizacion,
como asistencia médico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacion
subsidiada, transporte, bonificaciones por antigiiedad, planes de pensiones o

jubilacidn, entre otros (Chiavenato, 2009).

Incentivos

Es “una gratificacion, ya sean tangibles o intangibles, que buscan estimular

la participacion y el compromiso de las personas dentro de una organizacion”

(Chiavenato, 2009, p. 318).

e) Procedimiento de desarrollar a las personas

Segun Chiavenato (2009), este procedimiento de desarrollo de las personas se refiere

a la capacitacion que se les brinda para su desarrollo profesional y personal, lo cual
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implica a que se debe brindar informacion a los trabajadores para que adquieran
nuevos conocimientos, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus practicas,

de modo que sus acciones sean mas eficientes en las actividades que realizan.

e Capacitacion

Es un “medio para el desarrollo de las competencias de las personas para que
sean mas productivas, creativas e innovadoras, con el proposito de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales” (Chiavenato, 2009, p.

371).

e Desarrollo de las personas y organizacion

El desarrollo de las personas se centra en el crecimiento personal del
empleado, mientras que el desarrollo organizacional se enfoca a un
aprendizaje de toda la organizacion y es un enfoque de cambio en donde los

colaboradores formulan el cambio que se requiere (Chiavenato, 2009).

f) Procedimiento para retener a las personas

Segun Chiavenato (2009), el procedimiento para retener personas tiene como fin
conservar a los trabajadores orgullosos y motivados para que persistan en la entidad,
se comprometan con ella, todo ello pretende garantizar un ambiente laboral seguro y
agradable, asimismo, mantener relaciones sindicales armoniosas y colaborativas, de

tal manera alcancen los objetivos organizacionales.

e Higiene laboral

Son las “condiciones ambientales del trabajo que garantizan la salud fisica,
mental y el bienestar general de las personas en el entorno laboral”

(Chiavenato, 2009, p. 474).
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e Seguridad en el trabajo

Busca “prevenir accidentes y gestiona los riesgos ocupacionales,
anticipandose para minimizar cualquier riesgo de accidentes” (Chiavenato,

2009, p. 482).

e Calidad de vida en el trabajo

Consiste en aquella “preocupacion por el bienestar general y la salud de los
colaboradores mientras desempefian sus actividades laborales” (Chiavenato,

2009, p. 492).

e Relaciones con los empleados

Estas relaciones laborales “forman parte fundamental en toda organizacion,
por tanto, se debe tratar a los empleados con respeto y proporcionar medios
para satisfacer sus necesidades personales y familiares” (Chiavenato, 2009,

p. 447).

g) Procedimiento de auditar a las personas

Baséandose en Chiavenato (2009), la auditoria del personal consiste en supervisar, dar
seguimiento a las actividades para que sean debidamente ejecutadas; ademas, apoyar,
guiar e inspeccionar el cumplimiento de las tareas de las personas, para la
verificacion de los resultados; ademas, se basa en elaborar sistemas que permiten
recopilar datos que son de utilidad para el sistema de informacion administrativa, los

cuales serviran como base en el procedimiento de toma de decisiones.

e Base de datos

Es un “soporte de todo sistema de informacion, que funciona como un sistema

de almacenamiento de datos debidamente codificados y disponibles para el
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2.2.1.5

procesamiento y la obtencion de informacion de la entidad correspondiente”

(Chiavenato, 2009, p. 511).

¢ Sistema de informacion administrativa
El sistema “brinda un procedimiento sistematico para reunir, almacenar,
mantener, integrar y verificar datos que necesita la organizacion sobre los
recursos humanos, actividades individuales y caracteristicas de las unidades

organizacionales” (Chiavenato, 2009, p. 514).

Categorias clave del manejo del capital humano

Tomando en cuenta a Sanabria (2015), presenta un conjunto de practicas para la

administracion del personal, en donde “incluye tanto aspectos relacionados con sistemas de

mérito y carrera administrativa, como sistemas de gestion por resultados propios de modelos

gerenciales, lo clasifica en ocho categorias” (p. 28).

a.

Reclutamiento, seleccion, retencion y desvinculacion

Este conjunto de procedimientos son empleados por una entidad para atraer
candidatos adecuados y asi poder ocupar las vacantes, para ello son evaluados y
seleccionados en base a sus habilidades y una vez que son contratados se desarrollan
précticas que lleven a que el empleado permanezca en la entidad. Finalmente, se
establecen procedimientos especificos y condiciones para salir de la entidad

(Sanabria, 2015).

Formas de contratacion y disefio de puestos de trabajo

Se refiere a los procedimientos en donde las entidades definen las caracteristicas en
cuanto a competencias, funciones y responsabilidades de un puesto de trabajo,
ademas, se establecen las formas de contratacion de los servidores publicos ya sean
de carrera, temporales, contratistas, medio tiempo, tercerizacion y regimenes

especiales, entre otros (Sanabria, 2015).
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¢. Compensacion

Este aspecto incluye el salario regular que deben recibir los trabajadores por el
desarrollo de sus funciones en una determinada entidad, son como eventuales
instrumentos, estos monetarios o no, para motivar la accion de los empleados
publicos, pueden integrase pagos, bonos ocasionales, primas, planes de beneficios y

bienestar, entre otros (Sanabria, 2015).

d. Gestion del desempefio
La gestion de desempefio se refiere a aquellos “mecanismos que se aplican en la
entidad para poder valorizar el trabajo realizado por el funcionario y como es su
desempefio en la organizacién” (Sanabria, 2015, p. 28).

e. Desarrollo personal y profesional
Son aquellas “practicas que la entidad realiza para incrementar las competencias y
los conocimientos de los servidores publicos, que se necesitan para el cumplimiento
de sus funciones” (Sanabria, 2015, p. 28).

f. Negociacion colectiva
Es aquel procedimiento mediante el cual “la entidad realiza un convenio con
representantes reconocidos por la misma entidad, en temas relacionados con la
gestion del talento humano en cuanto a beneficios, compensacion, procesos y
practicas” (Sanabria, 2015, p. 28).

g. Manejo de la diversidad
Se refiere a aquellas “practicas que se realizan con el propdsito de disminuir las

diferencias que se dan por la diversidad en las entidades publicas” (Sanabria, 2015,

p. 28).
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h. Rol de la unidad de personal

Hace referencia a aquellas “practicas, procesos y procedimientos que realiza el area
de personal, tanto a nivel central del gobierno como en las organizaciones, con el
objetivo de desarrollar la misiéon que la organizacién o el Estado ha dispuesto”

(Sanabria, 2015, p. 28).

2.2.1.6 Servicio Civil Peruano

La transicion hacia el régimen del servicio civil se desarrolla en dos fases, que se describen
a continuacion: En primera instancia, consiste en que las entidades publicas transiten al
régimen del servicio civil, mientras que en la segunda instancia los servidores publicos de
estas entidades pueden optar por transitar de manera voluntaria (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2016).

Este servicio civil propone el siguiente enfoque de administracion del personal para el sector

publico:

a) Planificacion de politicas de recursos humanos

Este componente hace posible el alineamiento entre la administracion del capital
humano y las metas estratégicas de la entidad, ademas, posibilita establecer politicas,
normativas, como también pautas especificas propias a una institucion (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2016).

Esta planificacion implica dos aspectos, por un lado, las estrategias, politicas y
procedimientos, que buscan alinear las estrategias del talento humano y SERVIR con
las metas institucionales y por otro lado, el planificar los recursos humanos, que
evallia las necesidades del personal necesarias para que la entidad cumpla sus
funciones de manera eficiente y logre sus objetivos (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2016).
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b) Organizacion del trabajo y su distribucion

Se trata de las particularidades y condiciones en las que se desempefian las funciones,

asi como los criterios de idoneidad de las personas. En este procedimiento se realiza

el diseiio de puestos, que comprende la descripcion y andlisis de los roles

identificados, asi también, la creacion de perfiles de los puestos y también se realiza

la administracion de puestos, que engloba la valoracion de roles y la recopilacion de

la informacidon para la gestion del cuadro de puestos de la entidad (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2016).

Gestion del empleo

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016) en este procedimiento se

“establece las politicas y acciones orientadas a regular aquellos movimientos de los

trabajadores” (p. 52).

Gestion de incorporacion
Incluye los procedimientos desde la seleccion hasta el periodo de prueba, esto
abarca la seleccion, incorporacion, orientacion y periodo de prueba

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016, p. 52).

Administracion de personas

Estad compuesta por la gestion de legajos, que implica resguardar aquellos
datos producidos en la relacion laboral del trabajador; incluye actas de
seleccion, declaraciones juradas, evaluaciones, decisiones de ascensos,
documentos sobre beneficios individuales; ademas, contiene el control de
asistencia, que monitorea el tiempo de permanencia en el lugar de trabajo
para gestionar horas laborales, ausencias, refrigerio, compensaciones de
horas extraordinarias, vacaciones, permisos y licencias (Autoridad Nacional

del Servicio Civil, 2016).

Asimismo, se contempla la reubicacion del personal en distintos cargos o
responsabilidades, esto incluye el registro y seguimiento de designaciones,

rotacion, asignacion de tareas, comision de trabajadores en base a normativas
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y los procedimientos para cada desplazamiento. Seguido de los
procedimientos disciplinarios, que contempla las sanciones, como la
amonestacion verbal, escrita, suspension y destitucion. Y finalmente la
desvinculacion, que comprende el fin del vinculo laboral (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2016).

d) Gestion del rendimiento

Se destaca la contribucion de los empleados en el cumplimiento de fines de la
entidad, su finalidad radica en reconocer las necesidades de los servidores civiles y
mejorar su desempefio, asi mejorar el servicio que brinda la entidad (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2016).

Gestion de la compensacion

Se refiere a aquella administracion de los ingresos y recompensas proporcionados
por las instituciones a cada uno de sus trabajadores como reconocimiento por su
contribucion a los objetivos organizacionales, segiin su posicion en la entidad. Esta
gestion incluye la administracion de compensaciones, ya sean tanto monetarias y no
monetarias, que abarca las planillas, boletas de pago, beneficios sociales, pago de
aportes y retencion de impuestos y pago de contribuciones, ademas abarca e/ manejo
de pensiones, del trabajador cesante o jubilado (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2016).

Gestion del desarrollo y las capacitaciones

Esta enfocada al progreso profesional y al desarrollo de capacidades, con el propdsito
de asegurar el aprendizaje individual como el colectivo que se requiere para alcanzar
los objetivos institucionales, para lo cual se considera dos aspectos fundamentales
que es la capacitacion y la progresion en la carrera (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2016).
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g)

2.2.1.7

a)

b)

Gestion de relaciones humanas y sociales

Esta gestion abarca los vinculos tanto de la institucion como de los empleados.
Incluye el vinculo laboral, la seguridad y salud ocupacional, el bienestar social y el

ambiente laboral (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016).

Documentos de gestion de recursos humanos

Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) o Manual de Operaciones

(MOP) aprobado

El Reglamento de Organizacion y Funciones es un documento de gestion
institucional que permite formalizar la estructura orgénica de la entidad, este contiene
competencias y funciones generales, que la ley o norma con rango de ley le asigna a
la entidad; asimismo, contiene funciones especificas de sus unidades; y finalmente
incluye el organigrama, que representa graficamente la estructura orgénica de la

entidad (Secretaria de Gestion Publica, 2020).

El Manual de Operaciones es un documento de gestion institucional que formaliza la
estructura funcional de programas y proyectos especiales, en donde se agrupan las
funciones entre sus unidades funcionales, definiendo las lineas de dependencia;
ademas, formaliza la estructura orgéanica de un 6rgano desconcentrado o académico
cuando sea necesario, agrupando las funciones entre sus unidades y estableciendo las

lineas de dependencia (Secretaria de Gestion Publica, 2020).

Manual de Clasificador de Cargos (MCC) o Manual de Perfiles de Puestos
(MPP)

El Manual de Clasificador de Cargos es un documento de gestion institucional que
describe de manera ordenada todos los cargos de la entidad, en donde se detallan la
denominacion, clasificacion, funciones y requisitos minimos para el ejercicio de las
funciones y alcanzar los objetivos institucionales (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2022).
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El Manual de Perfiles de Puestos es un documento de gestion institucional que es
formulado por primera vez durante la transicion al régimen del Servicio Civil, en
donde se detallan de forma organizada todos los perfiles de cargos estructurales y/o

puestos de la entidad (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2022).

¢) Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) Provisional

El Cuadro de Asignacion de Personal es un documento de gestion de naturaleza
temporal, que incluye cargos definidos y aprobados de la entidad, conforme a su
estructura organizacional vigente establecida en su Reglamento de Organizacion y
Funciones o Manual de Operaciones, cuyo proposito es posibilitar la operacion de
las entidades publicas durante la etapa de transito al régimen del Servicio Civil, y
mientras tanto se logre reemplazar junto con el Presupuesto Analitico de Personal
por el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE) (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2021).

d) Presupuesto Analitico de Personal (PAP)

El Presupuesto Analitico de Personal es un documento de gestion institucional que
organiza el presupuesto de las plazas que corresponden a los ingresos de los
trabajadores que perciben el activo de manera permanente, periddica, excepcional u
ocasional, la cual es entregada de manera regular en el tiempo, incluyendo aquellos
aportes que por ley corresponda segun el presupuesto institucional de las entidades
del sector publico, que cuenten con el crédito presupuestario aprobado (Ministerio

de Economia y Finanzas, 2021).

2.2.1.8 Clasificacion del personal segin la Ley Marco del Empleo Publico

Segtin lo dispuesto por la normativa del empleo publico, se organiza al personal en los

siguientes grupos:

a) Funcionario publico: Aquel que tiene a cargo responsabilidades politicas, quién

actiia en representacion del Estado o de una parte de la ciudadania, pudiendo ser
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elegido a través de eleccion popular directa o por confianza (Congreso de la

Republica del Perua, 2005).

b) Empleado de confianza: Se trata de aquella persona que ocupa una posicion de

confianza, ya sea técnico o politico, diferente al de funcionario publico, este

empleado estd en el ambiente de aquel que lo designa o remueve libremente y su

cantidad no pasa el 5% de los servidores publicos en la entidad (Congreso de la

Republica del Peru, 2005).

¢) Servidor publico: esta clasificado de la siguiente manera:

Directivo superior: En este caso se trata del encargado de las labores
administrativas que estan relacionadas con la supervision de una unidad,
programa o proyecto, que implica supervisar al empleado, ademds desarrollar
politicas administrativas y colaborar en la formulaciéon de politicas
gubernamentales, la seleccion de candidatos para esta categoria se realiza
mediante un procedimiento de seleccion basado en méritos y no puede
superar el 10% del personal total de la entidad (Congreso de la Republica del
Pert, 2005).

Ejecutivo: “Encargado de desarrollar funciones administrativas con
facultades resolutivas, las de fe publica, asesoramiento legal regulada,

control, inspeccion y evaluacion” (Congreso de la Republica del Peru, 2005,

p. 3).
Especialista: “Encargado de desempetiar labores de ejecucion de servicios
publicos, sin ejercer funciones administrativas” (Congreso de la Republica

del Pert, 2005, p. 3).

De apoyo: “Realiza tareas de apoyo y complementarias” (Congreso de la

Republica del Peru, 2005, p. 3).
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2.2.1.9

Condicion laboral de trabajadores

Decreto Legislativo N° 728

La presente Ley se aplica a todas las empresas y empleados regidos por el régimen
laboral del sector privado, con el objetivo de promover las capacitaciones y el
desarrollo laboral de los empleados como medio para mejorar sus ingresos y la

productividad (Presidencia de la Republica del Pert, 1997, Decreto Legislativo 728).

Decreto Legislativo N° 1057

Esta normativa establece la contratacion de servicios administrativos, con la
finalidad de avalar los principios de méritos y capacidades, equidad de oportunidades
y profesionalismo; ademas, es aplicada a las entidades del sector publico sujetas al
Decreto Legislativo N° 276, asi como a otras normativas que reglamentan carreras
administrativas especiales, asimismo, las entidades vinculadas a la actividad privada,

excluyendo a las empresas del estado (Presidencia de la Republica del Peru, 2008).

Decreto Legislativo N° 276

La presente normativa comprende principios, regulaciones y procedimientos que
dirigen el ingreso, los derechos y obligaciones de los empleados publicos que
desempetian sus labores de forma continua en el sector publico; ademaés, permite la
integracion de personal calificado, garantizando su continuidad laboral,
desarrollando y promoviendo su crecimiento personal (Presidencia de la Republica

del Pert, 1984).

Ley del Servicio Civil N° 30057

Esta normativa tiene el proposito de instaurar un solo régimen exclusivo para los que
brindan servicios en las entidades del Estado, asi también para aquellos responsables
de su gestion, del ejercicio de sus facultades y prestar los servicios correspondientes

(Congreso de la Republica del Pert, 2013, Ley 30057, Articulo I).
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e Decreto Legislativo N° 295

Segun las disposiciones del Codigo Civil, en el contrato de locacion de servicios, el
locador se compromete a prestar sus servicios sin depender del control del
contratante, ello por cierto tiempo para una labor determinada, a cambio de una

retribucion (Presidencia de la Republica del Peru, 2015, Articulo 1764).

2.2.1.10 Municipalidad Provincial de San Roman

La Municipalidad Provincial de San Roman (2017) asume ser representante de la ciudadania,
promoviendo la adecuada prestacion de servicios, fomentando el bienestar de la ciudadania

y su desarrollo integral. Sus fines son los siguientes:

e Promover, fomentar y dirigir el progreso socioecondémico de su jurisdiccion sobre la
base de una adecuada priorizacion y planificacion de necesidades.

e Fomentar el bienestar de los ciudadanos, proporcionando servicios que cubran sus
necesidades vitales de desarrollo urbano, salubridad, abastecimiento, seguridad,
cultura, recreacion, transporte y comunicaciones.

e Asegurar la representacion politica y organizacional de la poblacion en el gobierno
local, mediante programas de participacion comunal y el ejercicio del derecho de

peticion. (pag. 29)

2.2.2  Compromiso organizacional

De acuerdo a Meyer y Allen (1997), el compromiso laboral se considera como una condicion
psicologica vinculando a los trabajadores con las organizaciones, el cual es un estado de
naturaleza multifacética. Mientras que para Robbins y Coulter (2005), el compromiso hace
referencia al nivel en el que el trabajador se siente identificado con su entidad, sus objetivos

y anhela permanecer, mostrando su lealtad, identificacion y participacion en la organizacion.

Segun Cuenca y Lopez (2020), el compromiso organizacional tiene que ver con la fuerza
con la que una persona se siente vinculada a una organizacion. El compromiso involucra
tanto a la empresa como al trabajador, en donde desarrollan vinculos para el cumplimiento

de metas en conjunto.
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Segun Porter et al. (1974), el compromiso laboral representa esa conexion evaluativa
relacionado mas con el trabajador y la entidad, considerando el grado de su identificacion y
participacion en ella, incluye la satisfaccion laboral entre sus componentes especificos y de

tal manera el empleado se alinea con los objetivos de la entidad.

2.2.2.1 Gestion del compromiso

Las percepciones desempefian un papel importante en el desarrollo del compromiso de los
empleados con la organizacion, dado que, aquellos empleados que perciben un respaldo por
parte de sus organizaciones tienden a comprometerse efectivamente, aquellos que reconocen
que han realizado inversiones sustanciales en la entidad y que podrian perderse al dejarla,
desarrollan un compromiso de permanencia, ademas, quienes piensan que de ellos se espera
lealtad, se comprometen normativamente, de ello se deduce que para gestionar el
compromiso, las organizaciones deben tener en cuenta las percepciones de los empleados

(Meyer & Allen, 1997).

2.2.2.2 Importancia del compromiso organizacional

La relevancia del compromiso en el centro laboral es fundamental, y a su vez, es un reto para
las organizaciones como para los jefes de las entidades. Las personas que tienen un
compromiso hacia el trabajo mejoran la imagen de la organizacion, dado que, proyectan un
sentimiento de pertenencia al personal y hacen que la organizacion se muestre eficiente, con
sentido de responsabilidad y un adecuado ambiente de trabajo, lo cual garantiza un servicio

adecuado a la ciudadania en general (Frias, 2016).

Un eje importante del compromiso en el trabajo es que debe existir reciprocidad entre la
organizacion y el individuo, aquellas relaciones, comunicaciones que se establezcan en la
organizacion deben permitir una armonia entre los trabajadores, ademas, como persona debe

sentirse satisfecho con las tareas que desarrolla (Frias, 2016).

2.2.23 Componentes del compromiso organizacional

Segiin Meyer y Allen (1991), el modelo tridimensional que proponen incluye el compromiso

afectivo, de continuidad y normativo, este modelo ha sido ampliamente validado y brinda
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una base consistente para medir y analizar el compromiso en diferentes contextos

organizacionales.

a)

b)

El compromiso afectivo

El compromiso afectivo consiste en el apego emocional, la identificacion y la
implicacion del trabajador con la organizacion, en donde los empleados con un fuerte
compromiso afectivo continuan trabajando en la organizacion porque asi lo desean

(Meyer & Allen, 1991).

Asimismo, es la fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en
particular, dicho compromiso se caracteriza por tres factores: una fuerte creencia y
aceptacion de las metas y valores de la organizacion; la voluntad de ejercer un
esfuerzo considerable en la organizacion; un fuerte deseo de ser parte de la

organizacion (Porter et al., 1974).

El compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad consiste en que el trabajador es consciente de que
existen costos que estan asociados si abandona la organizacion; puede desarrollarse
como resultado de una determinada accidon que aumente los costos por dejar la

organizacion, se resume en inversiones y alternativas (Meyer & Allen, 1991).

Segun Robbins y Judge (2009), el compromiso continuo se “representa como un
valor econdmico que se percibe por permanecer en una organizacion comparado con

el de dejarla” (p. 80).

El compromiso normativo

El compromiso normativo tiene que ver con los sentimientos de obligacion de un
trabajador de permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, lo
que debe hacer segun su creencia (Meyer & Allen, 1991). Ademads, este sentimiento
de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a presiones de tipo

cultural o familiar (Bayona et al., 2000).
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Segun Robbins y Judge (2009), un compromiso normativo “implica que la persona

siente obligacion por permanecer con la organizacion por razones morales o éticas”

(p. 80).

2224 Consecuencias del compromiso organizacional

Los tres componentes del compromiso organizacional influyen de manera distinta en los
comportamientos laborales, como la asistencia, el desempefo de tareas y la disposicion de
ir mas alla de las responsabilidades asignadas, ademads, se anticipa que cada forma de
compromiso esta negativamente relacionada con las intenciones de los empleados de dejar

la organizacidn y con la rotacion voluntaria (Meyer & Allen, 1997).

Un empleado con un fuerte compromiso afectivo siente un vinculo emocional con la
organizacion, lo que implica una mayor motivacion o deseo de contribuir con la organizacion
que un empleado con débil compromiso afectivo, en cambio, en el caso de los empleados
con un compromiso de continuidad, permanecen en la organizacion, no por razones de apego
emocional sino porque reconocen que los costos con dejar la organizacion son altos y
finalmente un empleado con un fuerte compromiso normativo esté ligado a la organizacion
por sentimientos de obligacion y deber, lo que motivara a las personas a comportarse de

manera adecuada y hacer lo correcto para la organizacion (Meyer & Allen, 1997).

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1 Gestion

La gestion es una actividad enfocada en adquirir y distribuir los recursos requeridos para
cumplir con las metas que una determinada entidad tiene planificado y abarca el
procedimiento administrativo. Ademads, implica también observar, evaluar las metas que se

alcanzan con los recursos aplicados (Murray, 2002).

2.3.2 Talento

El talento es el conjunto de caracteristicas que tiene una persona, alguna de ellas es innata y

otras desarrolladas, lo cual hace que el sujeto sea ideal para un determinado puesto de
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trabajo; de esta manera se asegura que posee la capacidad para lograr un alto desempefio

(Chenet, 2015).

2.3.3 Talento humano

Es un elemento principal de una organizacion, en donde, el reclutamiento y seleccion de
personal debe estar adecuadamente sistematizado con el proposito de ubicar a las personas
idoneas en el puesto de trabajo y que pueda desempefiarse mejor, puesto que los trabajadores
deben sentir gusto por las tareas asignadas, y que, al aplicar sus conocimientos, experiencias
le permitan un buen desempefio para el logro de resultados en la organizacion (Diaz &

Quintana, 2021).

234  Compromiso

Es la “disposicion o actitud de una persona hacia algo o alguien, lo cual implica un
compromiso al cien por ciento y asi realizar lo necesario para que eso se dé¢” (Peralta et al.,

2007, p. 97).

2.3.5 Procesos

En el lenguaje comun, los procesos se refieren a una serie de acciones o eventos que ocurren
en el tiempo. Sin embargo, desde el ambito técnico-juridico, el término proceso se emplea
para el ambito jurisdiccional, pero no se aplica a otras instituciones juridicas con cierta
similitud. Ademas, el proceso es equivalente a un litigio o controversia entre dos o mas

sujetos (Alvarez, 1998).

2.3.6 Procedimientos

En términos generales, los procedimientos son una manera, un esquema, una forma para
realizar actividades. Sin embargo, desde el punto técnico-juridico, el procedimiento se
refiere a la sucesion ordenada de actos procesales mediante las cuales se sustancia el proceso

(Alvarez, 1998).
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2.3.7 Gobierno local

El gobierno local es una entidad basica de la organizacion territorial del Estado, son canales
de asuntos publicos, conjuntamente con la participacion vecinal, que priorizan los intereses
propios de las colectividades y estd compuesta por el territorio, la poblacion y la

organizacion (Congreso de la Republica del Pert, 2003).

2.3.8  Municipalidad

Las municipalidades “son organos de gobierno promotores del desarrollo local, con
personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines”

(Congreso de la Republica del Pert, 2003, p. 4).

2.3.9  Servidor publico

El servidor publico es aquel individuo en actividad que brinda servicios en instituciones del
sector publico, a través de un nombramiento o contrato, siguiendo los procedimientos
legales, sujeto a jornada legal y a remuneraciones (Presidencia de la Republica del Pert,
Decreto Supremo 005-1990-PCM, Articulo 3).

24  HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.4.1  Hipotesis general

La gestion del talento humano tiene una relacion positiva con el compromiso organizacional

de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.
2.4.2 Hipatesis especificas
e Elnivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de San Roman es regular.

e El nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén es regular.
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2.5 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
- Reclutamiento
Integrar »
- Seleccién
] - Disefio del puesto
Organizar

- Evaluacion del desempefio

- Remuneracién

Recompensar - Prestaciones sociales y servicios

- Incentivos
Gestion del _ - Cuestionario
- Capacitacion )
talento - Ficha de
Desarrollar - Desarrollo de personas y B
humano observacion

organizacion

- Higiene y seguridad
Retener - Bienestar laboral

- Vinculos de trabajadores

Base de datos

Auditar - Herramientas de informacion
administrativa
- Identificacion con la organizacion
Afectivo - Involucramiento con la

organizacion

Compromiso De Percepcion de alternativas

- Cuestionario

organizacional  continuidad Inversiones en la entidad

- Lealtad con la organizacion
Normativo - Sentido de obligacion con la

organizacion

Nota. Las fuentes utilizadas para definir las variables son Chiavenato (2009) para la gestion

del talento humano y Meyer y Allen (1997) para el compromiso organizacional.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION

En el presente estudio sobre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
de los servidores publicos se optd por el enfoque cuantitativo, dado que permitid recolectar
y analizar datos, de manera que se pudo contestar a las preguntas planteadas. El enfoque
cuantitativo representa un conjunto de procedimientos, como es secuencial y probatorio; en
donde la recoleccion de datos se da para probar hipotesis con medicion numérica y se realiza
un andlisis estadistico para luego instaurar pautas de comportamiento (Hernandez et al.,

2014).

3.2 ALCANCE DE INVESTIGACION

El estudio se llevo a cabo utilizando un alcance descriptivo - correlacional, este alcance
permitid conocer la relacion que hay entre las variables del estudio y proporcionar una

descripcion detallada de las mismas.

El alcance descriptivo - correlacional tiene como finalidad la medicion y recopilacion de
informacion, ya sea de manera autdnoma o vinculada de conceptos o variables. Asimismo,
nos permite conocer la relacion o grado de asociacion entre dos a mas conceptos, categorias

o variables (Hernandez et al., 2014).

33 DISENO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se desarrollo bajo el disefio no experimental, dado que no hubo ninguna
manipulacion de los datos que se obtuvieron. En el disefio no experimental, las variables no
son manipuladas, es decir, varian independientemente para observar sus efectos en otras
variables, se estudian situaciones existentes que no son provocadas en la investigacion.
Ademas, el estudio fue de tipo transeccional o transversal, el cual permitid recolectar datos

en un tiempo Unico (Hernandez et al., 2014).
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3.4 AMBITO DE ESTUDIO

El estudio se desarroll6 en la ciudad de Juliaca, que se encuentra situada al sur del Peru, en
la region Puno, provincia San Roman, especificamente en la Municipalidad Provincial de

San Roman.

3.5 POBLACION

La poblacion estuvo compuesta por los servidores publicos de las areas de la Municipalidad
Provincial de San Roman; se consider6 criterios de inclusion y exclusion basados en la
clasificacion del empleo publico de servidores publicos, clasificando como Servidor Publico
Ejecutivo, Especialista y de Apoyo. No se consider6 al personal de funcionario publico y

personal de limpieza, en efecto una poblacion de 121 servidores publicos.

Tabla 2

Gerencias de la Municipalidad Provincial de San Roman

Gerencias Cantidad

Gerencia Municipal 1
Oficina de Asesoria Juridica 3
Oficina de Planeamiento y Presupuesto 5
Oficina de Secretaria General 7
Oficina de Administracion General 27
Oficina de Administracion Tributaria 15
Oficina de Infraestructura 6
Oficina de Desarrollo Urbano 3
Oficina de Desarrollo Social 23
Oficina de Servicios Publicos y Medio Ambiente 9
Oficina de Promocidn del Desarrollo Econémico 4
Oficina de Prevencion, Seguridad y Ordenamiento 5
Oficina de Fiscalizacion y Control 2
Oficina de Transporte y Seguridad Vial 11
Total 121

Nota. Elaborado a partir de los datos proporcionados de acuerdo con la Subgerencia de

Recursos Humanos.
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3.6 MUESTRA

La muestra es un subgrupo de la poblacién, de la cual se recolectaran datos y es
representativo de una poblacion; para el siguiente estudio se utiliz6 el tipo de muestreo
probabilistico aleatorio simple, en donde todos los elementos de la poblacion tuvieron la
misma oportunidad de ser parte de la muestra (Herndndez et al., 2014).

Para lo cual se determin6 mediante el siguiente calculo:

_ NsZPxQ)
_(N—l)e2+zz*(P*Q)

n

_ 121 * 1.96%(0.50 * 0.50)
~ (121 —1)0.052 + 1.962 * (0.50 * 0.50)

n

116.208

"= T1260

n=92

Donde:

n = Representa la muestra.

N = Denota la magnitud de la poblacion.

P = Probabilidad que cierta caracteristica esté en el universo.

Q = Probabilidad que cierta caracteristica no esté en el universo.
Z = Representa al grado de confianza.

E = Denota aquel intervalo de imprecision.

Para la investigacion se considerd6 una muestra de 92 servidores publicos del género
femenino y masculino, cuyas edades abarcan desde los 22 a 47 afios a més, pertenecientes a
la condicidn laboral de los decretos legislativos 276, 728, 1057, asi como contratos bajo la
modalidad de locacion de servicios y de apoyo, todos ellos adscritos a las Gerencias y

Subgerencias de la Municipalidad Provincial de San Roman.
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3.7 RECOLECCION DE DATOS

3.7.1 Técnica

Para recopilar los datos como técnica se utiliz6 una encuesta y una observacion dirigida hacia
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman. La encuesta consiste en un
conjunto de preguntas de acuerdo a las variables del estudio (Hernandez et al., 2014); por
otro lado, la observacion permite la recoleccion de informacion mas detallada de los hechos
y realidades del objeto de estudio, esto con el fin de garantizar validez y confiabilidad en la

observacion (Campos & Lule, 2012).

3.7.2 Instrumento

Los instrumentos empleados para la obtencion de datos fueron el cuestionario y la ficha de
observacidon, ambos basados en un conjunto de preguntas referente a las dos variables.
Especificamente, se aplicaron dos cuestionarios de escala Likert para ambas variables del
estudio, los cuales fueron revisados por especialistas para garantizar su validez, ademas, se
llevo a cabo una prueba piloto para evaluar la confiabilidad, utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach para su andlisis. Adicionalmente, se empled una ficha de observacion estructurada

en base a los procedimientos de la gestion del personal.

Instrumento 1

Tabla 3

Descripcion detallada del cuestionario de gestion del talento humano
Denominacién Cuestionario de gestion del talento humano
Autor Roman (2022)
Adaptado por El investigador
Duracion de la prueba 15 minutos

o Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Contexto de aplicacion

San Roman
El cuestionario contiene 26 items
El cuestionario evalla 6 dimensiones
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Dimensiones Escala y valores

Nivel y rangos

Procedimiento de integrar

— i Siempre 5
Procedimiento de organizar o
_ Casi siempre 4
Procedimiento de recompensar
_ Algunas veces 3
Procedimiento de desarrollar ]
Casi nunca 2
Procedimiento de retener
Nunca 1

Procedimiento de auditar

Adecuado [96-130]
Regular [61-95]
Inadecuado [26-60]

Nota. Elaboracion propia en base al autor Roman (2022).

Instrumento 2

Tabla 4

Descripcion detallada del cuestionario de compromiso organizacional

Denominacién Cuestionario de compromiso organizacional
Autor Meyer y Allen (1997)

Adaptado por El investigador

Duracion de la prueba 10 minutos

Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San

Contexto de aplicacién

Roman
El cuestionario contiene 21 items
El cuestionario evalla 3 dimensiones
Dimensiones Escala y valores Nivel y rangos

Compromiso afectivo Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Compromiso de continuidad Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

mpromiso normativ
Compromiso normativo Totalmente en desacuerdo

5

4 Alto [77-105]

3 Regular [49-76]
5 Bajo [21-48]

1

Nota. Elaboracion propia en base a los autores Meyer y Allen (1997).

56



Instrumento 3

Tabla 5

Descripcion detallada de la ficha de observacion de gestion del talento humano

Denominacion

Ficha de observacion de gestion del talento

humano

Adaptado por

El investigador

Contexto de aplicacién

Oficina de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de San Roman

La ficha de observacion consta de

- 14 items
- Observaciones

- Medios de verificacién

La ficha de observacion evalla

6 dimensiones

Dimensiones

Escala y valores Nivel y rangos

Procedimiento de integrar

Procedimiento de organizar

Procedimiento de recompensar

Procedimiento de desarrollar

Procedimiento de retener

Procedimiento de auditar

Si 3 Adecuado [33-42]
A veces 2 Regular [24-32]
No 1 Inadecuado [14-23]

Nota. Elaboracion propia en base al autor Roman (2022).

3.7.3 Validez del instrumento

Para evaluar la eficacia de los instrumentos aplicados a empleados de la Municipalidad

Provincial de San Roman, se realiz el analisis por expertos. Los detalles del analisis se

muestran en la tabla a continuacion:

Tabla 6

Validacion de juicio de expertos

N° Experto Instrumento 1 Instrumento 2
1 Dra. Ingrid Rossana Rodriguez Chokewanca 87% 90%
2 Dr. Vitaliano Mamani Enriquez 90% 88%
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3 Dr. Lucio Ticona Carrizales 85% 88%
Promedio 87% 89%

Nota. En la tabla 6, se muestra la validacion de juicio de expertos de ambos instrumentos
empleados, segun los expertos los instrumentos son aplicables, es decir, el instrumento

cumple con los criterios de investigacion.

3.74 Confiabilidad del instrumento

Se empled un software estadistico para evaluar la confiabilidad de los instrumentos
aplicando el Alfa de Cronbach. Este coeficiente permite, a través de procedimientos
matematicos, la evaluacion de la consistencia interna del instrumento, que toma valores que
oscilan entre de 0 a 1, se considera que existe una mayor fiabilidad del instrumento cuando

el coeficiente se acerca a 1 (Naupas et al., 2014).

Tabla 7

Descripcion y explicacion de escalas
indice Descripcion Explicacion
1 Excelente <0.9-1]
2 Muy bueno <0.7-0.9]
3 Bueno <0.5-0.7]
4 Regular <0.3-0.5]
5 Deficiente [0-0.3]

Nota. En la tabla se muestran las escalas de clasificacion de los niveles de fiabilidad al

utilizar el Alfa de Cronbach segiin Arévalo y Padilla (2016).

Tabla 8
Andlisis de fiabilidad del instrumento 1

Alfa de Cronbach N° de elementos

Variable Gestion del Talento Humano 0.938 26
Integrar 0.868 4
Organizar 0.804 4
Dimensiones
Recompensar 0.852 5
Desarrollar 0.853 5
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Retener 0.888 4
Auditar 0.823 4

Nota. De acuerdo a la tabla 8, el nivel de fiabilidad del instrumento de la gestion del talento
humano que fue evaluado mediante el Alfa de Cronbach resulté con un valor de 0.938
(93.8%), este valor indica una consistencia interna de excelente en el instrumento, ademas,
se realizo el analisis por dimensiones, las cuales se encuentran con una consistencia interna

de muy bueno, segln la escala de Arévalo y Padilla (2016) presentada en la tabla 7.

Tabla 9

Estadisticas de total de elemento del instrumento 1

Alfa de

Cronbach si el

Media de escala  Varianza de escala  Correlacion total

si el elemento se  si el elemento se de elementos
suprime suprime corregida elemer.lto >
suprime
ftems 1 83.00 255.286 0.727 0.934
items 2 83.20 257.029 0.729 0.934
items 3 83.67 253.667 0.630 0.935
ftems 4 83.33 270.524 0.392 0.938
ftems 5 83.07 271.781 0.413 0.938
items 6 83.27 264.495 0.802 0.934
items 7 83.20 267.171 0.615 0.936
ftems 8 83.13 268.695 0.428 0.938
ftems 9 83.87 262.124 0.653 0.935
items 10 83.93 260.067 0.694 0.934
items 11 83.47 257.838 0.699 0.934
ftems 12 84.00 260.429 0.554 0.936
ftems 13 84.67 272.238 0.304 0.939
items 14 84.07 267.781 0.466 0.937
items 15 84.00 262.571 0.599 0.935
items 16 83.20 265.457 0.614 0.935
items 17 83.13 256.552 0.805 0.933
items 18 83.73 265.638 0.596 0.936
items 19 83.73 270.638 0.359 0.939
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Items 20 83.53 266.267 0.585 0.936

items 21 83.60 264.543 0.518 0.937
items 22 83.67 261.381 0.890 0.933
items 23 83.47 255.410 0.770 0.933
items 24 83.13 264.410 0.559 0.936
items 25 83.33 259.524 0.647 0.935
items 26 83.27 268.781 0.449 0.937

Nota. En la figura se muestra la correlacion de items y el Alfa de Cronbach que resultaria si

se elimina la pregunta, asi mismo con la media y varianza respectivamente.

Tabla 10

Analisis de fiabilidad del instrumento 2

Alfa de Cronbach N° de elementos

Variable Compromiso Organizacional 0.849 21
Afectivo 0.646 7
Dimensiones  De continuidad 0.876 8
Normativo 0.759 6

Nota. En la tabla 10, se aprecia el nivel de fiabilidad del instrumento de compromiso
organizacional, determinada a través del estadistico Alfa de Cronbach con un valor de 0.849
(84.9%), lo que demuestra una consistencia interna muy buena del instrumento, ademas, se
realiz6 el andlisis por dimensiones, en donde la dimension afectivo tiene una consistencia
interna de buena y las dimensiones de continuidad y normativo de muy bueno, segln la

escala de Arévalo y Padilla (2016) presentada en la tabla 7.

Tabla 11

Estadisticas de total de elemento del instrumento 2

Alfa de
Cronbach si el

Media de escala  Varianza de escala  Correlacion total

si el elemento se si el elemento se de elementos
] ) ) elemento se
suprime suprime corregida )
suprime
items 1 65.67 97.810 0.101 0.855
items 2 65.87 08.981 0.063 0.855
Items 3 64.80 95.171 0.419 0.843
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items 4 64.60 96.114 0.500 0.843

items 5 64.73 95.352 0.440 0.843
Items 6 65.93 99.924 0.028 0.854
Items 7 64.60 98.114 0.199 0.849
items 8 65.47 92.695 0.308 0.848
items 9 65.53 90.838 0.476 0.840
Items 10 65.47 84.695 0.623 0.832
Items 11 65.80 84.029 0.706 0.828
items 12 65.60 81.114 0.826 0.821
items 13 66.13 77.267 0.774 0.822
items 14 65.73 91.067 0.440 0.842
items 15 65.40 98.543 0.127 0.852
items 16 65.40 85.400 0.699 0.829
items 17 65.53 92.552 0.471 0.841
items 18 64.67 100.381 0.000 0.854
Items 19 65.47 90.838 0.427 0.842
items 20 65.47 92.124 0.544 0.839
items 21 65.47 91.695 0.457 0.841

Nota. En la figura se muestra la correlacion de items y el Alfa de Cronbach que resultaria si

se elimina la pregunta, asi mismo con la media y varianza respectivamente.

3.8 ANALISIS DE DATOS

Respecto al analisis de la informacion recolectada de las encuestas y la ficha de observacion,
estos fueron procesados mediante el programa Microsoft Excel. Posteriormente, para llevar
a cabo el andlisis estadistico, se empled un software, esta herramienta permitié realizar el

analisis correspondiente de las variables del estudio.

Para asegurar la aplicacion del coeficiente adecuado a las variables de estudio, se realizo la
prueba de normalidad, por lo tanto, se determiné utilizar el coeficiente de correlacion de
Pearson. Coeficiente que segin Hernandez et al. (2014), es un procedimiento estadistico
utilizado para analizar la relacion entre dos variables medidas en una escala de intervalos o
de razon; se calcula en base a las puntuaciones que se obtuvieron de una muestra en dos

variables.

61



3.8.1 Prueba de normalidad de variables

i.  Formulacion de hipotesis

e H,=La muestra presenta una distribuciéon normal (Pearson).

e H, = La muestra no presenta una distribucion normal (Spearman).

ii.  Estadistico de prueba

e Kolmogorov — Smirnov = Muestras mayores de 50.

e Shapiro - Wilk = Muestras menores de 50.

iii.  Reglas de decision

e Sip < 0.05Rechazar Hy y aceptar H,
e Sip = 0.05Rechazar H, y aceptar H,

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestidn del talento humano 0.086 92 0.086 0972 92 0.044

Compromiso organizacional 0.067 92 .200° 0.993 92 0.889

*. Esto representa el limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 12, dado que la cantidad de datos es mayor a 50 datos, se hace uso de la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov (Rivera et al., 2023); en el cual se aprecia un p valor de
la gestion del talento humano que es de 0.086 mayor al nivel de significancia de 0.05;

mientras que en el compromiso organizacional se aprecia un valor de p = 0.200 que también
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es mayor al nivel de significancia, indicando que los datos siguen una distribucion normal,

motivo por el cual se hace uso de la correlacion de Pearson.

3.8.2 Escala de coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 13

Coeficiente de Pearson

Interpretacion Valor de coeficiente
Relacion negativa muy fuerte -0.90
Relacion negativa considerable -0.75
Relacion negativa media -0.50
Relacion negativa débil -0.25
Relacion negativa muy débil -0.10
No existe relacion alguna 0.00
Relacion positiva muy débil +0.10
Relacion positiva débil +0.25
Relacion positiva media +0.50
Relacion positiva considerable +0.75
Relacion positiva muy fuerte +0.90
Relacion positiva perfecta +1.00

Nota. En la tabla se muestra el coeficiente de r de Pearson que puede variar de -1.00 a +1.00,

elaborado en base a Hernandez et al. (2014).

3.8.3  Medicion del nivel de las variables
Para contrastar las hipotesis especificas de la investigacion, se emplearon los baremos

conforme a la cantidad de preguntas planteadas en cada cuestionario y ficha de observacion,

de la siguiente forma:
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Tabla 14

Escala de medicion del nivel de las variables

Variable 1 Nivel y rango Variable 2 Nivel y rango
. Adecuado [96-130] ] Alto [77-105]
Gestion del talento Compromiso
Regular [61-95] o Regular [49-76]
humano organizacional _
Inadecuado [26-60] Bajo [21-48]
Dimensiones Dimensiones
Integrar Adecuado [15-20] Alto [26-35]
Regular [10-14] Afectivo Regular [17-25]
Organizar Inadecuado [4-9] Bajo [7-16]
Recompensar Adecuado [19-25] Alto [30-40]
Regular [12-18] De continuidad Regular [19-29]
Desarrollar Inadecuado [5-11] Bajo [8-18]
Retener Adecuado [15-20] Alto [23-30]
_ Regular [10-14] Normativo Regular [15-22]
Auditar Inadecuado [4-9] Bajo [6-14]

Ficha de observacion

Variable 1 Nivel y rango
Gestion del talento Integrar
i Adecuado [5-6]
humano Organizar
i Regular [4-4]
Nivel y rango Desarrollar

Inadecuado [2-3]

Dimensiones Auditar
Adecuado [33-42]

Regular [24-32] Recompensar
Inadecuado [14-23]

Adecuado [7-9]
Regular [5-6]
Inadecuado [3-4]

Retener

Nota. En la tabla se detalla los niveles y rangos correspondientes a las variables y
dimensiones del estudio, los cuales se han establecido considerando la cantidad de items

presentes en el cuestionario y la ficha de observacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo, se ha realizado un analisis de la informacion recopilada mediante las
encuestas y la observacion realizada a los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de San Roman. Se ha recopilado toda la informacion relevante para examinar en detalle el
comportamiento de las variables estudiadas, presentando los resultados obtenidos mediante
tablas y figuras. Asimismo, los resultados del estudio se han presentado de acuerdo a los
objetivos de la investigacion, con el fin de proporcionar una vision clara y coherente del

tema de estudio.

4.1 RESULTADOS

4.1.1 Resultados de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman

Tabla 15

Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

Gestion del Compromiso
talento humano organizacional

Correlacion de Pearson 1 5257
Gestion del talento _ _

Sig. (bilateral) 0.000
humano

N 92 92

‘ Correlacion de Pearson 525" 1
Compromiso _ _
o Sig. (bilateral) 0.000

organizacional

N 92 92

**, La relacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 15, como p= 0.000 < 0.05, entonces se acepta la H,, lo cual quiere decir, que
existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, con un coeficiente

de correlacion de Pearson positiva media de 0.525.
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Esto indica que ambas variables avanzan de manera proporcional, permitiendo asi que la
adecuada integracion de personal, la organizacion de puestos, la implementacion de
recompensas, el desarrollo de las capacitaciones, retener al personal creando un entorno
laboral seguro y realizando una audicion de supervision y seguimiento a las actividades
labores de cada trabajador, hace que a su vez haya un mayor compromiso afectivo, de
continuidad y normativa de los servidores publicos con la municipalidad, de manera que
seguin Vallejo (2016), los trabajadores tengan la capacidad de dar respuestas inmediatas a las

diferentes situaciones que se suscitan en el entorno laboral.

Figura 1

Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

100
90
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40
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Compromiso organizacional

20
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0 20 40 60 80 100 120 140
Gestidén del talento humano

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la figura 1, se aprecia que una adecuada gestion del talento humano esta
asociada con un alto compromiso organizacional, y si es inadecuada la gestion del talento
humano entonces habra un bajo nivel de compromiso organizacional de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.
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4.1.1.1 Contrastacion de hipotesis general

Hipotesis general

H, = No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.
H, = Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén.

Regla de decision

e Sip <0.05Rechazar H y aceptar H, .
e Sip > 0.05Rechazar H, y aceptar H,.

Dado el valor de la tabla 15, indica que p = 0.000 < 0.05, se acepta H, , lo cual quiere decir
que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén.

4.1.2  Resultados del nivel de la gestion del talento humano segiin los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman

Tabla 16

Nivel de la gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 19 20.7 20.7
Regular 47 51.1 71.7
Adecuado 26 28.3 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 16, se aprecia que del total de servidores publicos consultados, el 51.1%
manifiestan que la gestion del talento humano es regular, lo que significa que es aceptable
pero no destacable, dado que existen aspectos que requieren de atencion para mejorar la

gestion del talento humano; seguido del 28.3% que indican que esta en un nivel adecuado,

67



es decir, que es destacable y finalmente el 20.7% manifiesta que la gestion del talento
humano es inadecuado, esto sefala que, estd por debajo del nivel esperado. En consecuencia,
los servidores publicos se encuentran poco comprometidos con las funciones que realizan,
generando que la Municipalidad Provincial de San Romén no alcance los 6ptimos niveles de
servicio a la ciudadania. Ademads, es importante resaltar que el procedimiento que mas
consideraron como adecuada es la de organizacion, en donde consideran que las funciones
de los puestos se encuentran de alguna manera claramente definidos y la asignacion de
funciones se da de acuerdo a sus conocimientos y habilidades, sin embargo, aiin se requiere
de mejoras, caso contrario segun Vallejo (2016), no se llegara a contribuir al cumplimiento
de metas de la entidad. Para que haya mejoras en el manejo del capital humano se requiere
que haya un mejor reclutamiento y seleccion de trabajadores, una adecuada organizacion de
los puestos, implementacion de incentivos, desarrollo de capacitaciones, brindar un
adecuado ambiente de trabajo, fomentar las relaciones laborales y dar seguimiento a las

actividades desarrolladas por los servidores publicos.

Segtin la ficha de observacion, la gestion del talento humano realizada en el municipio se
desarrolla de forma regular, demostrando una adecuada integracion de los trabajadores
mediante las oportunidades laborales proporcionadas. Se organizan los cargos y funciones
de manera clara en sus instrumentos de gestion de recursos humanos; no obstante, se
requieren algunas actualizaciones de los instrumentos de gestion de recursos humanos para
que sean mas eficientes. Respecto a las recompensas, es necesario implementar
reconocimientos por logros individuales y actualizar las capacitaciones y acciones de
desarrollo personal. Ademads, mejorar el espacio de trabajo y establecer un sistema de

almacenamiento de datos que garantice un control eficiente de las actividades.

Tabla 17

Nivel de la dimension integrar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 20 21.7 21.7
Regular 33 359 57.6
Adecuado 39 42.4 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).
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De acuerdo a la tabla 17, se aprecia que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 42.4% indican que el procedimiento de integracion del talento humano se
encuentra en un nivel adecuado, es decir que se efectia un adecuado reclutamiento y
seleccion del personal; seguido del 35.9% que indican que esta en un nivel regular, es decir,
que esta practica de integracion es aceptable y finalmente el 21.7% manifiesta que estd en
un nivel inadecuado, lo cual indica que, no se realiza una practica efectiva para atraer y
seleccionar nuevos empleados que cumplan con los requisitos y competencias necesarias
para el puesto requerido. Es fundamental que sigan promoviendo las oportunidades laborales
de forma clara y efectiva que segiin Chiavenato (2009) permiten identificar las cualidades
deseables y necesarias para un puesto de trabajo, ademas de garantizar que los
procedimientos de seleccion se lleven de manera equitativa para mejorar el procedimiento

de integracion del personal.

Segun la ficha de observacion, en relacion con la integracion de trabajadores a la
municipalidad, se realiza adecuadamente. Esto se evidencia por la difusion de las
convocatorias laborales a través de medios oficiales, permitiendo el acceso a las
oportunidades de trabajo y la transparencia. Ademas, las convocatorias especifican el perfil

del personal que se requiere.

Tabla 18

Nivel de la dimension organizar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 14 15.2 15.2
Regular 32 34.8 50.0
Adecuado 46 50.0 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 18, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados, el
50.0% senalan que la organizacion del talento humano es considerado de un nivel adecuado,
es decir que se realiza un apropiado disefio del puesto y evaluacion de desempefio del
personal; seguido del 34.8% que indican que estd en un nivel regular, es decir, que esta

préctica es aceptable y finalmente el 15.2% manifiesta que estd en un nivel inadecuado, esto
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sefala que, en este procedimiento no se logra disefiar de manera efectiva las tareas que los
trabajadores llevaran a cabo, incluso si se les brinda orientacioén y apoyo en su desempeio,
esto resulta insuficiente. Por lo tanto, es necesario fortalecer el disefio de la estructura
organizativa y de los roles laborales, asi como mejorar la especificacion de los puestos y la
valoracion del rendimiento de los servidores publicos para que puedan desempefiarse

adecuadamente en sus funciones segun Chiavenato (2009).

Segun la ficha de observacion, la administracion de cargos y funciones estdn adecuadamente
definidos en sus instrumentos de gestion de recursos humanos, como es el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF) y el Cuadro de Asignacion Personal Provisional (CAP);
sin embargo, para mejorar la organizacion de funciones, es necesario considerar que se
actualice el Manual de Organizacién y Funciones (MOF) por el Manual de Clasificador de
Cargos (MCC), en donde se describen de manera ordenada todos los cargos de la entidad.
Esta transicion resulta necesaria debido a las regulaciones por Servir desde el 2013. Ademas,
se deben considerar otros instrumentos como es el Presupuesto Analitico de Personal (PAP)

que sistematiza el presupuesto de las plazas.

Tabla 19

Nivel de la dimension recompensar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 32 34.8 34.8
Regular 44 47.8 82.6
Adecuado 16 17.4 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 19, se aprecia que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 47.8% indican que el procedimiento de recompensar al personal se ubica
en un nivel regular, es decir que de alguna manera es adecuada las remuneraciones,
prestaciones sociales, e incentivos que se les brinda; seguido del 34.8% que indican que se
encuentra en un nivel inadecuado, es decir, que esta practica no esta siendo implementada
de manera Optima y presenta deficiencias, y por ultimo, inicamente el 17.4% manifiesta que

el procedimiento se encuentra en un nivel adecuado, lo cual indica que, el procedimiento es
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efectivo en algunos aspectos. Por lo tanto, segin Chiavenato (2009) es importante que el
procedimiento de recompensar a los trabajadores sea un elemento esencial para motivar e
incentivar a los trabajadores de la municipalidad; de manera que se logre alcanzar las metas

organizacionales y al mismo tiempo satisfacer las metas de los servidores publicos.

Segun la ficha de observacion, en cuanto a las recompensas brindadas a los servidores
publicos, regularmente se ofrecen prestaciones y servicios sociales de acuerdo a los
regimenes laborales a los que pertenece cada trabajador; sin embargo, no se brindan
incentivos a los trabajadores. Por lo tanto, es necesario implementar un sistema de
recompensas que incluya incentivos para estimular comportamientos deseables por parte de
los empleados, asi como sanciones para desalentar comportamientos indeseables. De esta
manera, se incentivara a los trabajadores a realizar un mayor esfuerzo por alcanzar los

objetivos institucionales.

Tabla 20

Nivel de la dimension desarrollar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 12 13.0 13.0
Regular 54 58.7 71.7
Adecuado 26 28.3 100.0
Total 92 100,0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 20, se observa que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 58.7% indican que el procedimiento de desarrollar al talento humano se
ubica en un nivel regular, es decir que se trata de brindar una formacion, desarrollo de
aprendizajes a los servidores publicos; seguido del 28.3% que indican que esta en un nivel
adecuado, es decir, el programa de formacion, desarrollo y aprendizajes brindado a los
servidores publicos resulta efectivo, y finalmente el 13.0% manifiesta que estd en un nivel
inadecuado, lo cual indica que existen deficiencias en el procedimiento de desarrollo a los
empleados, que consiste en la provision de capacitacion para su crecimiento profesional y

personal. Lo cual de acuerdo a Chiavenato (2009), implica la necesidad de brindar a los
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trabajadores aquella informacién que les permita aprender nuevas actitudes, ideas y

conceptos, lo cual ayudaria a que sean mas eficientes en sus actividades.

Segin la ficha de observacién, en cuanto al desarrollo de los trabajadores de la
municipalidad, regularmente se realizan capacitaciones; sin embargo, no son suficientes,
dado que permanentemente se debe brindar una actualizacion constante a los trabajadores
en diferentes aspectos laborales para mejorar sus capacidades y responsabilidades. Ademas,
es necesario enfocarse en el desarrollo personal de los trabajadores, que esté relacionada con
actividades de crecimiento personal del trabajador orientadas a procedimientos de formacion
de la personalidad. De esta manera, se garantiza que los trabajadores cuenten con nuevas

destrezas, conocimientos y capacidades.

Tabla 21

Nivel de la dimension retener

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 32 34.8 34.8
Regular 36 39.1 73.9
Adecuado 24 26.1 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 21, se aprecia que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 39.1% indican que el procedimiento de retencion del personal se aprecia
de un nivel regular, es decir que se brinda un ambiente adecuado, se trata de mejorar la
comunicacion de empleados; seguido del 34.8% que indican que esta en un nivel inadecuado,
es decir, se realiza pocas acciones para retener al personal y finalmente el 26.1% manifiesta
que el nivel es adecuado, lo cual indica que, es aceptable. Resulta necesario garantizar la
retencion de los trabajadores en la municipalidad y hacer que se sientan satisfechos y
motivados para que contintien en la entidad. Esto segiin Chiavenato (2009), se lograra
brindando un entorno laboral seguro, agradable y propicio tanto fisica, psicolégica como

socialmente, asi también fomentando relaciones sindicales y cooperativas.
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Segtin la ficha de observacion, en cuanto a la retencion de trabajadores, se evidencia de
forma regular, para lo cual se debe evaluar regularmente el entorno laboral para determinar
si es adecuado para el optimo desarrollo de las funciones, considerando la posible necesidad
de ajustes en areas con mayor personal. Ademads, garantizar que los equipos estén en
condiciones adecuadas para realizar sus funciones, asimismo, es necesario fortalecer las
relaciones cooperativas entre los trabajadores, promoviendo asi un ambiente de trabajo

colaborativo.

Tabla 22

Nivel de la dimension auditar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 16 17.4 17.4
Regular 45 48.9 66.3
Adecuado 31 33.7 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 22, se aprecia que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 48.9% indican que el procedimiento de auditar al talento humano se
encuentra en un nivel regular, es decir que hay un banco de datos del personal; seguido del
33.7% que indican que estd en un nivel adecuado, es decir, que el procedimiento es eficiente,
y finalmente el 17.4% manifiesta que el nivel es inadecuado, lo que sefiala la necesidad de
mejorar el procedimiento. Esto implica un seguimiento constante de las actividades para
asegurar su correcta ejecucion, brindar apoyo y orientacion a los trabajadores, y mantener
un control riguroso sobre el cumplimiento de las tareas para verificar los resultados

(Chiavenato, 2009).

Segtin la ficha de observacion, en cuanto a las supervisiones de los trabajadores se realizan
de manera regular. No obstante, es necesario establecer un sistema de almacenamiento de
datos con una codificacion que permita el control y monitoreo de los recursos humanos y
actividades administrativas, que permitan una supervision efectiva en las diversas

actividades con el fin de garantizar que los objetivos institucionales sean alcanzados.
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4.1.2.1 Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hipotesis especifica 1
i.  Formulacion de hipotesis

e H, = El nivel de la gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de San Romén es regular.
e H, = El nivel de la gestion del talento humano en los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de San Romén es diferente de regular.

Tabla 23

Prueba t de una muestra

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 95

95% de
_ Diferencia intervalo de
t gl Sig. . .
_ de medias  confianza de la
(bilateral) ) )
diferencia
Inferior Superior
Gestion
del talento  -6.329 91 0.000 -13.641 -17.92 -9.36
humano

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).
ii. Regla de decision

e Sip > 0.05 Rechazar H, y aceptar H, .
e Sip <0.05 Rechazar H, y aceptar Hy,.

Como p = 0.000 < 0.05, se acepta Hy, lo cual quiere decir que el nivel de la gestion del

talento humano en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Roméan es

regular.
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4.1.2.2

Tabla 24

Tablas de contingencia de la gestion del talento humano

Tabla de contingencia del nivel de gestion del talento humano de acuerdo a las areas

Gestion del talento humano

Total
Inadecuado Regular  Adecuado
A 4 10 8 22
Areas Administracion General
4.3% 10.9% 8.7% 23.9%
. . . 2 2 2 6
Administracion Tributaria
2.2% 2.2% 2.2% 6.5%
) 3 1 3 7
Asesoria Juridica
3.3% 1.1% 3.3% 7.6%
) 4 7 1 12
Desarrollo Social
4.3% 7.6% 1.1% 13.0%
0 12 4 16
Desarrollo Urbano
0.0% 13.0% 4.3% 17.4%
o 1 1 0 2
Fiscalizacion y Control
1.1% 1.1% 0.0% 2.2%
) o 1 0 0 1
Gerencia Municipal
1.1% 0.0% 0.0% 1.1%
2 1 0 3
Infraestructura
2.2% 1.1% 0.0% 3.3%
) 1 2 3 6
Planeamiento y Presupuesto
1.1% 2.2% 3.3% 6.5%
Prevencidn, seguridad y 1 1 0 2
ordenamiento 1.1% 1.1% 0.0% 2.2%
Promocion del Desarrollo 0 2 2 4
Econdémico 0.0% 2.2% 2.2% 4.3%
0 3 1 4
Secretaria General
0.0% 3.3% 1.1% 4.3%
Servicios Publicos y Medio 0 3 2 5
Ambiente 0.0% 3.3% 2.2% 5.4%
Transporte y Seguridad Vial 0 2 0 2
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0.0% 2.2% 0.0% 2.2%
19 47 26 92
20.7% 51.1% 28.3% 100.0%

Total

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 24, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados de las diferentes
areas de la municipalidad, respecto al nivel de la gestion del talento humano, un 10.9% del
area de Administracion General lo considera como regular, mientras que en el area de
Desarrollo Urbano esta cifra aumenta al 13.0%. Ademds, se observa que, en menor
porcentaje, como el 3.3% en el area de asesoria juridica y el 2.2% en el area de
Infraestructura consideran que la gestion es inadecuada; estos resultados destacan la
importancia de abordar de manera individualizada las necesidades de cada area para mejorar
la gestion del talento humano. Asimismo, Chiavenato (2009), recalca que una intervencion
efectiva del manejo del talento humano abarca una serie de procedimientos necesarios para
la administracion de trabajadores, que es desarrollada en base a la estructura organizacional
de la entidad, teniendo en cuenta los procedimientos internos de cada area existente en la

municipalidad.

Tabla 25

Tabla de contingencia del nivel de gestion del talento humano de acuerdo al género

Gestion del talento humano

Total
Inadecuado Regular Adecuado
10 24 13 47
Femenino
10.9% 26.1% 14.1% 51.1%
Género
9 23 13 45
Masculino
9.8% 25.0% 14.1% 48.9%
19 47 26 92
Total
20.7% 51.1% 28.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).
En la tabla 25, se observa con mayor porcentaje al género femenino con un 51.1%, de los

cuales un 26.1% considera que la gestion del talento humano se identifica regular, un 10.9%

la percibe como inadecuada y solo un 14.1% lo considera como adecuada. Por otro lado, de
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un 48.9% del género masculino, el 25.0% sostiene que la gestion del talento humano es
regular, un 9.8% como inadecuada y s6lo un 14.1% considera que la gestion del talento
humano es adecuada. Los resultados muestran que tanto el género femenino como el
masculino consideran de manera similar la gestion del talento humano como regular, esto
sugiere que no existe una diferencia significativa en las percepciones entre ambos géneros,
no obstante, es importante tener en cuenta los porcentajes especificos de cada género, dado
que estos son cruciales para poder comprender qué factores podrian influir en su deseo de

permanecer en la entidad.

Tabla 26

Tabla de contingencia del nivel de gestion del talento humano de acuerdo a la edad

Gestion del talento humano

Total
Inadecuado Regular Adecuado

5 19 15 39

22a35
5.4% 20.7% 16.3% 42.4%
8 16 8 32

Edad 36 a46
8.7% 17.4% 8.7% 34.8%
6 12 3 21

47 a mas
6.5% 13.0% 3.3% 22.8%
19 47 26 92

Total

20.7% 51.1% 28.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

Segun la tabla 26, se aprecia que del 42.4% de servidores publicos que tienen la edad de 22
a 35, un 20.7% afirman que la gestion del talento humano es regular, ademas, un 16.3% la
considera adecuada y un 5.4% indica que es inadecuada. Por otro lado, de un 34.8% de
servidores de 36 a 46 anos de edad, el 17.4% sostienen que la gestion del talento humano
refleja un nivel regular, y el 8.7% lo estima tanto inadecuado y adecuado respectivamente.
Y finalmente el 22.8% que representa al grupo de 47 afos a mas, un 13.0% sostienen que la
gestion del talento humano es regular, un 6.5% inadecuado y solo un 3.3% que es adecuada.
Estos resultados indican que, a medida que los servidores publicos pertenecen a grupos de
mayor edad, la percepcion de que la gestion del talento humano es adecuada disminuye; la

mayoria lo consideran regular, esto podria deberse a que, con el tiempo de permanencia, los
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trabajadores notan mas deficiencias o areas que necesitan mejorarse. Poner atencion en estas

areas es necesaria para que la municipalidad pueda cumplir con sus objetivos propuestos.

Tabla 27

Tabla de contingencia del nivel de gestion del talento humano de acuerdo a la condicion

laboral
Gestion del talento humano
Total
Inadecuado Regular Adecuado
7 10 5 22
D. Leg. 276
7.6% 10.9% 5.4% 23.9%
0 8 5 13
D. Leg. 728
0.0% 8.7% 5.4% 14.1%
Condicion ~ D. Leg. 1057 6 14 11 31
Laboral CAS 6.5% 15.2% 12.0% 33.7%
Locacion de 3 7 2 12
servicios 3.3% 7.6% 2.2% 13.0%
3 8 3 14
Apoyo
3.3% 8.7% 3.3% 15.2%
19 47 26 92
Total
20.7% 51.1% 28.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De la tabla 27, se deduce que segun la condicion laboral de los servidores publicos el 23.9%
que pertenecen al D. Leg. 276, el 10.9% opinan que la gestion del talento humano es regular,
el 7.6% como inadecuada y s6lo un 5.4% adecuada. Por otro lado, el 14.1% pertenecientes
al D. Leg. 728 el 8.7% consideran que la gestion del personal realizada por el area de recursos
humanos es regular y solo un 5.4% que es adecuada. Del otro grupo del D. Leg. 1057 CAS
que representa el 33.7% la mayor parte, con 15.2% considera que es regular, mientras que
un 12.0% que es adecuada y un 6.5% que esta inadecuada. Seguido de los servidores ptblicos
con locacion de servicios, los cuales representa el 13.0%, de los cuales el 7.6% manifiestan
que la gestion del talento humano es regular, ademas 3.3% que es inadecuado y finalmente
un 2.2% que es adecuada. Por otro lado, aquellos que se encuentran de apoyo, que son el

15.2%, de ellos un 8.7% consideran que es regular, el 3.3% que tanto inadecuado y adecuado
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respectivamente. Estos resultados demuestran de acuerdo a la percepcion de la gestion del
talento humano varia segun la situacioén laboral de cada servidor publico, sin embargo, la
mayoria la considera regular, esta variacion puede depender del régimen laboral y de los

beneficios y comodidades que ofrece, lo cual influye en el desarrollo de sus funciones.

4.1.3  Resultados del nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos

en la Municipalidad Provincial de San Roman

Tabla 28

Nivel del compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 5 54 54
Regular 72 78.3 83.7
Alto 15 16.3 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 28, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados, el
78.3% presentan un nivel de compromiso regular, es decir que tienen un nivel de
compromiso promedio en su trabajo y en su relacion con la municipalidad; seguido del
16.3% que tienen un nivel alto, es decir, que un porcentaje menor de los encuestados
demuestra un compromiso destacado y entusiasta en su trabajo y finalmente el 5.4% tiene
un nivel de compromiso bajo, lo cual indica que, no se sienten totalmente involucrados con

sus tareas y responsabilidades.

Ademas, es importante resaltar que el compromiso que mas incide en los servidores publicos
es el afectivo, ello indica que, de alguna manera, les gustaria seguir laborando en la entidad,
ya que se sienten orgullosos de ser parte de la municipalidad y guardan un aprecio hacia ella,
sin embargo, resulta necesario que se sigan fortaleciendo estos lazos establecidos entre la
entidad y los trabajadores, de lo contrario generaria que abandonen la entidad y busquen
otras opciones laborales. Fomentar un fuerte sentido de identificacion e involucramiento con
la entidad y sus objetivos, es esencial para asegurar que los trabajadores permanezcan en la
Municipalidad Provincial de San Romén, demostrando lealtad, compromiso y una activa

participacion; asi segun Frias (2016) se mejore la imagen de la municipalidad, como también
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se muestre una entidad eficiente, con sentido de responsabilidad y asi ofrecer un adecuado

ambiente laboral para los trabajadores de la municipalidad.

Tabla 29

Nivel de la dimension afectivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 10 10.9 10.9
Regular 49 53.3 64.1
Alto 33 35.9 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 29, se aprecia que del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 53.3% muestran un compromiso afectivo de nivel regular, es decir que de
alguna manera se sienten identificados con la municipalidad; seguido del 35.9% que tienen
un nivel alto, es decir, un porcentaje de los empleados se siente fuertemente identificado con
la municipalidad y muestra un compromiso destacado y entusiasta en su trabajo y finalmente
el 10.9% muestran un nivel bajo de identificacion con la municipalidad. En consecuencia, la
identificacion, participacion e implicacion de los trabajadores en la entidad son minimas;
para ello seglin Porter et al. (1974), es esencial fortalecer la confianza y la adhesion a las
metas y valores de la entidad, asi como fomentar el deseo de formar parte activa de la

municipalidad.

Tabla 30

Nivel de la dimension continuidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 17 18.5 18.5
Regular 61 66.3 84.8
Alto 14 15.2 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).
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De acuerdo a la tabla 30, se aprecia que, del 100% de servidores publicos que participaron
en la encuesta, el 66.3% muestra un nivel de compromiso de continuidad regular, es decir
que de forma regular tienen un compromiso constante con su trabajo; seguido del 18.5% que

tienen un nivel bajo.

Lo cual indica que, algunos servidores publicos pueden no ser plenamente conscientes de
los costos asociados en abandonar la entidad y finalmente solo un 15.2% tiene un nivel de
compromiso alto. Por lo cual, seguin Meyer y Allen (1991), es fundamental fortalecer el
compromiso continuo de los trabajadores y aumentar su conciencia acerca de los costos

vinculados al dejar la municipalidad.

Tabla 31

Nivel de la dimension normativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 13 14.1 14.1
Regular 69 75.0 89.1
Alto 10 10.9 100.0
Total 92 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

De acuerdo a la tabla 31, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados, el
75.0% presentan un compromiso normativo de nivel regular, es decir que tienen un
compromiso promedio con respecto a las normas, reglas y obligaciones de la municipalidad;
seguido del 14.1% que tienen un nivel bajo, es decir, los empleados muestran desinterés por
sus tareas y responsabilidades y finalmente solo el 10.9% tienen un nivel alto, lo cual indica

que, tienen lealtad a la municipalidad.
Estos resultados segiin Bayona et al. (2000), resaltan la importancia de fomentar el

sentimiento de lealtad de los empleados hacia una determinada entidad, promoviendo asi un

entorno propicio para el trabajo.

81



4.1.3.1 Contrastacion de hipotesis especifica 2

Hipotesis especifica 2

i. Formulacion de hipotesis

e H, = El nivel del compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman es regular.
e H, = El nivel del compromiso organizacional de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén es diferente de regular.

Tabla 32

Prueba t de una muestra

Prueba para una muestra

Valor de prueba =76

95% de intervalo

_ Diferencia _
t gl Sig. ) de confianza de la
) de medias ) )
(bilateral) diferencia
Inferior Superior
Compromiso
-10.076 91 0.000 -11.554 -13.83 -9.28

Organizacional

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

ili.  Regla de decision

e Sip > 0.05 Rechazar H, y aceptar H, .
e Sip <0.05Rechazar H, y aceptar H,.

Como p = 0.000 < 0.05, se acepta Hy, lo cual quiere decir que el nivel del compromiso
organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman es

regular.
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4.1.3.2 Tablas de contingencia del compromiso organizacional

Tabla 33

Tabla de contingencia del nivel de compromiso organizacional de acuerdo al darea

Compromiso organizacional

_ Total
Bajo Regular  Alto
i o y 1 18 3 22
Areas Administracién General
1.1% 19.6% 3.3% 23.9%
0 3 3 6
Administracion Tributaria
0.0% 3.3% 3.3% 6.5%
) 0 5 2 7
Asesoria Juridica
0.0% 5.4% 2.2% 7.6%
) 0 9 3 12
Desarrollo Social
0.0% 9.8% 3.3% 13.0%
0 13 3 16
Desarrollo Urbano
0.0% 14.1% 3.3% 17.4%
o 0 2 0 2
Fiscalizacion y Control
0.0% 2.2% 0.0% 2.2%
) o 0 1 0 1
Gerencia Municipal
0.0% 1.1% 0.0% 1.1%
1 2 0 3
Infraestructura
1.1% 2.2% 0.0% 3.3%
) 0 6 0 6
Planeamiento y Presupuesto
0.0% 6.5% 0.0% 6.5%
Prevencion, seguridad y 0 2 0 2
ordenamiento 0.0% 2.2% 0.0% 2.2%
Promocion del Desarrollo 1 2 1 4
Econdémico 1.1% 2.2% 1.1% 4.3%
1 3 0 4
Secretaria General
1.1% 3.3% 0.0% 4.3%
Servicios Publicos y Medio 0 5 0 5
Ambiente 0.0% 5.4% 0.0% 5.4%
Transporte y Seguridad Vial 1 1 0 2

&3



1.1% 1.1% 0.0% 2.2%
5 72 15 92
Total 54% 78.3% 16.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 33, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados de las diferentes
areas de la municipalidad, en cuanto al nivel del compromiso organizacional, un 19.6% del
area de Administracion General tienen un nivel de compromiso regular, mientras que en el
area de Desarrollo Urbano con un 14.1% tienen un compromiso regular. Ademas, se observa
que, en menor porcentaje de 1.1% se encuentra al area de Transporte y Seguridad Vial y a la
Gerencia Municipal que tienen un compromiso regular; estos resultados destacan la
importancia de fortalecer el compromiso en las diferentes areas, determinando las

necesidades especificas de cada una de ellas.

Tabla 34

Tabla de contingencia del nivel de compromiso organizacional de acuerdo al género

Compromiso organizacional

Total
Bajo Regular Alto
‘ 2 39 6 47
Femenino
2.2% 42.4% 6.5% 51.1%
Género
3 33 9 45
Masculino
3.3% 35.9% 9.8% 48.9%
5 72 15 92
Total
5.4% 78.3% 16.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 34, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados, con un 51.1%
del género femenino, un 42.4% tiene un compromiso regular, el 6.5% un nivel alto y un
2.2% bajo compromiso hacia el trabajo, seguidamente el 48.9% que representa al género
masculino, un 35.9% considera que tienen un nivel de compromiso regular y un 9.8% un
nivel alto, finalmente un 3.3% tiene un nivel de compromiso bajo. Segun los resultados se
puede deducir que en su mayoria tanto del género femenino y masculino tienen un nivel de

compromiso regular, no se encuentran diferencias significativas, estos resultados se
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corroboran con Calizaya et al. (2020), quienes no encontraron diferencias estadisticamente

significativas segun género de los trabajadores.

Tabla 35

Tabla de contingencia del nivel de compromiso organizacional de acuerdo a la edad

Compromiso organizacional

Total
Bajo Regular Alto
1 31 7 39
22 a35
1.1% 33.7% 7.6% 42.4%
3 25 4 32
Edad 36 a46
3.3% 27.2% 4.3% 34.8%
1 16 4 21
47 a mas
1.1% 17.4% 4.3% 22.8%
5 72 15 92
Total
5.4% 78.3% 16.3% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

En la tabla 35, se aprecia que del 100% de servidores publicos encuestados, un 42.4% que
tienen la edad de 22 a 35 afios de edad, un 33.7% tiene un nivel compromiso regular, un
7.6% un nivel de compromiso alto y un 1.1% un compromiso bajo; asi también un 34.8% de
36 a 46 afios de edad, de los cuales el 27.2% tiene un nivel de compromiso regular, un 4.3%
un compromiso alto y finalmente el 3.3% bajo. Por otro lado, el 22.8% de servidores de 47
a mas afos de edad, el 17.4% tiene un compromiso regular, un 4.3% un compromiso alto y

un 1.1% un compromiso bajo.

Los resultados muestran que, a medida que los trabajadores pertenecen a grupos de mayor
edad, su nivel de compromiso disminuye, lo cual podria deberse a que los beneficios que
reciben, con el tiempo de permanencia en la entidad no llegan a ser tan satisfactorios para

ellos.
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Tabla 36

Tabla de contingencia del nivel de compromiso organizacional de acuerdo a la condicion

laboral
Compromiso organizacional
Total
Bajo Regular Alto
2 15 5 22
D. Leg. 276
2.2% 16.3% 5.4% 23.9%
1 10 2 13
D. Leg. 728
1.1% 10.9% 2.2% 14.1%
Condicion  D. Leg. 1057 0 26 5 31
laboral CAS 0.0% 28.3% 5.4% 33.7%
Locacion de 2 8 2 12
servicios 2.2% 8.7% 2.2% 13.0%
0 13 1 14
Apoyo
0.0% 14.1% 1.1% 15.2%
5 72 15 92
Total
5.4% 78.3% 16.3%  100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario (2023).

Segun la tabla 36, en cuanto a la condicion laboral de los servidores publicos, el 23.9% que
pertenece al D. Leg. 276, de ellos un 16.3% tiene un nivel de compromiso regular, un 5.4%
alto y un 2.2% un compromiso bajo, seguido de un 14.1% que tiene la condicion laboral del
D. Leg. 728, de los cuales un 10.9% presenta un compromiso regular, un 2.2% alto y un
1.1% compromiso bajo; por la condicion laboral del D. Leg. 1057 que son un 33.7%, de los
cuales el 28.3% tiene un nivel de compromiso regular, seguido del 5.4% un compromiso
alto; por otro lado, quienes estan bajo locacion de servicios con un 13.0%, de los cuales el
8.7% tiene un nivel de compromiso regular, el 2.2% compromiso bajo y alto
respectivamente. Finalmente, de los que se encuentran como apoyo, un 14.1% un
compromiso regular, y solo un 1.1% compromiso alto. Los resultados indican que la mayoria
de los trabajadores, segin su condicion laboral, consideran que su nivel de compromiso es
regular, sin embargo, aquellos que tienen la condicion laboral de locacion de servicios
muestran un menor porcentaje, probablemente debido a la falta de beneficios laborales a

comparacion de las demas condiciones laborales.
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4.2 DISCUSION

Tras la obtencidn de los resultados y al compararlos con las investigaciones de los autores
mencionados en la revision de la literatura, se proporciono el respaldo tedrico para responder

a los objetivos planteados.

En relacion al objetivo general, que tenia como fin determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman. Aplicando el coeficiente de correlacion de
Pearson, segtin los resultados obtenidos revelaron un valor de 0.525, lo cual indica que una
adecuada gestion del talento humano estd asociada a un alto nivel de compromiso
organizacional. De este modo, la hipdtesis planteada en la investigacion es aceptada. Segin
Meyer y Allen (1997), las organizaciones que se centran en estrategias especificas de gestion
de recursos humanos pueden influir en el compromiso de sus trabajadores, ademas, de sus
resultados como entidad. De forma similar estos resultados coinciden con los de Cieza y Jara
(2021), quienes concluyeron que hay una relacion estadisticamente significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, con un coeficiente de
correlacion de valor de Rho = 0.394 (p = 0.000) y que, al implementar la gestion del talento
humano aumenta el compromiso organizacional. De la misma forma con el de Pari (2023),
quien concluy6 que existe una correlacion significativa entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional con un valor de p = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.485 lo cual indica que, al mejorar las précticas y estrategias de
manejo del talento humano, aumentaré el grado de compromiso organizacional. Por otro
lado, seglin Jaimes (2023) encontrd que las acciones de la politica del talento humano tienen
relacion positiva muy fuerte con el compromiso laboral de los servidores publicos,
concluyendo que la gestion estratégica del talento humano en la entidad, debe fortalecer el
plan de carrera en el ciclo laboral, esto permitird el desarrollo integral, el reconocimiento, el
bienestar y el liderazgo organizacional, alineando asi los objetivos estratégicos
institucionales para fomentar un mayor compromiso laboral. Estos resultados muestran que
una adecuada gestion del capital humano se encuentra asociada con un alto nivel de

compromiso organizacional, ya que ambos avanzan de manera proporcional.
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En relacion al objetivo especifico 1, los resultados demuestran que el 51.1% de servidores
publicos manifiestan que la gestion del talento humano se ubica en nivel regular, lo que
implica que es aceptable pero no destacable, ya que hay procedimientos que requieren
atencion para mejorar el manejo del personal en la Municipalidad Provincial de San Roman
y asi alcanzar Optimos niveles de servicio a la ciudadania. Segin Chiavenato (2009), afirma
que la importancia de una adecuada gestion del talento humano en una entidad radica en que
los trabajadores tengan la capacidad de dar respuestas inmediatas a los problemas que se
suscitan, asimismo, segun lo expuesto por Rosas (2022), cuando una entidad presenta
falencias en el desarrollo de sus procedimientos genera una inadecuada gestion de recursos,
contratacion de personal con bajo rendimiento e insuficientes herramientas administrativas
para evaluar al personal. De forma similar los resultados coinciden con el de Pari (2023),
quien concluyod que, sobre la gestion del talento humano el 77.8% de los servidores
manifiestan que hay un nivel regular, lo cual indica que se estan cumpliendo moderadamente
con los estandares en el manejo del talento humano. De la misma forma con el de Cabezas
(2022), quién concluy6 que, con un 58% los procedimientos de gestion del talento humano
se encuentran desatendidos y solo un 7% de procedimientos son realizados a su totalidad.
Asimismo, Tomala (2022), encontré que los procedimientos de reclutamiento y seleccion se
llevan a cabo de manera empirica debido a la falta de conocimiento sobre el subsistema.
Ademas, el procedimiento de capacitacion se cumple de manera parcial, lo que demuestra
deficiencias en el procedimiento de integracion del talento humano. Por otro lado, Yucra
(2023) indica que un 71.1% de los colaboradores indican que el nivel de la gestion del talento
humano se encuentra en un nivel medio y asimismo un 68.4% de los colaboradores tienen
un nivel medio de desempefio laboral, concluyendo que si hay una mejora en el manejo del
personal, mejorard significativamente el desempefio laboral, al igual que Rivera (2023)
encontrd que el nivel de la gestion del talento humano es regular con un 52.9% y con un
44.1% tienen un nivel regular de desempefio laboral, concluyendo que una mejor gestion del
talento humano mejorara el desempeio laboral de los trabajadores. Estos resultados
muestran la necesidad de abordar y fortalecer aspectos especificos de la gestion del talento
humano en la Municipalidad Provincial de San Roman para lograr un nivel 6ptimo y

favorecer tanto a los servidores publicos como a su desempefio.

En relacion al objetivo especifico 2, que buscod analizar el nivel de compromiso
organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, los

resultados muestran que un 78.3% de los servidores publicos presentan un nivel de
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compromiso regular, lo que indica que mantienen un nivel de compromiso promedio en su
trabajo, involucrandose regularmente con sus tareas y responsabilidades, resultado por el
poco interés en conocer las necesidades de los trabajadores. Segin Meyer y Allen (1997),
afirma que aquellos empleados que perciben un respaldo por parte de sus entidades tienden
a comprometerse efectivamente. De forma similar, los resultados coinciden con el de Pari
(2023), quien concluy6 que, respecto al compromiso organizacional el 71.4% de encuestados
tienen un nivel regular, es decir que los servidores tienen una actitud moderada hacia su
trabajo y la entidad. Asimismo, Calizaya et al. (2020), encontraron que, el nivel de
compromiso laboral en los colaboradores es de nivel medio, dado que, los empleados no han
experimentado en su totalidad un estado psicoldgico positivo hacia su trabajo, como
dedicarse, involucrarse, entusiasmarse y sentirse bien en su centro de trabajo. Ademas, segiin
Tarazona (2021), quién identificd que el compromiso organizacional con un 49.1% a veces
existe, con un 49.1 % casi siempre y el 1.8% siempre. Sin embargo, estos resultados no
coinciden con los de Atoche (2022), quién encontrd que el 59% de los trabajadores de la
municipalidad distrital presentan un bajo nivel de compromiso organizacional, ya que no lo
consideran como la mejor alternativa laboral. Ademas, el 27% de los trabajadores tienen un
compromiso organizacional de nivel medio, aunque solo el 14% presenta un nivel alto. De
la misma forma, Lopez (2021), encontrd que, los servidores publicos no se identifican e
integran con la institucidon, no toman en cuenta la importancia de aspectos que aseguran su
permanencia o continuidad en la entidad y por ultimo no se sienten obligados a permanecer
como empleados en la organizacion. Estos hallazgos ponen de relieve la importancia de
abordar la cuestion del compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de San
Romaén para mejorar el involucramiento y la motivacion de los servidores publicos en sus

funciones.
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CONCLUSIONES

Primero: Se determind que existe una relacion positiva media entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.525, esto sefiala
que la adecuada gestion del talento humano estd asociada a un alto nivel de compromiso
organizacional. Es decir que, al implementar un procedimiento efectivo de integracion de
personal, una adecuada organizacion de puestos, ofrecer recompensas, proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional, retener y auditar a los trabajadores hace que los
servidores publicos se identifiquen e involucren con la municipalidad y mantengan la lealtad

hacia ella. A su vez, contribuye a brindar un mejor servicio a la ciudadania.

Segundo: Respecto al nivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de San Romén, se identifico que un 51.1% de los servidores
publicos evaluan la gestion del talento humano de forma regular, lo que indica la necesidad
de mejorar los procedimientos relacionados con el manejo del talento humano, como es el
reclutamiento y seleccion de trabajadores, la organizacion de cargos y funciones, la
implementacidon de incentivos, capacitaciones y estrategias de desarrollo profesional, asi
como tener en cuenta el entorno de trabajo. Mejorar estos aspectos es esencial para alcanzar

los objetivos institucionales.

Tercero: En cuanto al nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman, se analiz6 que un 78.3% mantienen un nivel de
compromiso regular, lo que sugiere que su nivel de involucramiento y dedicacion en el
trabajo es promedio, indicando que no se sienten completamente comprometidos con sus
responsabilidades laborales. Esta situacion se debe a la falta de estrategias establecidas para
fortalecer la relacion de la entidad y los servidores publicos, asi como la ausencia de
promocion y aceptacion de metas. En consecuencia, esto impide que el trabajador se

identifique plenamente con la municipalidad.
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RECOMENDACIONES

Primero: Al encargado de la Subgerencia de Recursos Humanos, se recomienda tener en
cuenta las estrategias propuestas, que estan dirigidas a fortalecer y mejorar la gestion del
talento humano y el compromiso de los servidores publicos, en el procedimiento de
integracion, organizacion, recompensar, desarrollar, retener y auditar a los trabajadores,
previa coordinacion con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto. Es indispensable
implementar estrategias que fomenten un ambiente laboral positivo, incentiven el desarrollo
profesional y personal de los trabajadores y promuevan un sentido de pertenencia e

identificacion con la misién y vision de la municipalidad.

Segundo: Se sugiere al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos evaluar de
manera continua los instrumentos de gestion del personal y tener en cuenta la propuesta
brindada en la toma de decisiones, integrando adecuadamente a los trabajadores en la
municipalidad, organizando de manera mas efectiva los cargos y funciones, incentivando los
logros alcanzados, brindando capacitaciones eficientes, ofreciendo un espacio laboral
propicio y estableciendo un sistema de almacenamiento de datos de las distintas actividades
desarrolladas con el objetivo de dar el seguimiento respectivo, asi alcanzar objetivos los
institucionales. Al fortalecer la gestion del talento humano, la municipalidad podra fortalecer
el compromiso de su personal, lo que a su vez contribuiré a alcanzar una mayor eficiencia y
satisfaccion tanto para los trabajadores como para la municipalidad, para ello debera

coordinarse previamente con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.

Tercero: Al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos, quienes estan a cargo del
talento humano de la Municipalidad Provincial de San Romén, que a través de la propuesta
establezca un ambiente laboral que promueva la participacion activa, el reconocimiento y la
valoracion del trabajo realizado por los servidores publicos, de manera que, se brindara
oportunidades para el crecimiento profesional y personal de los trabajadores, asi como
facilitar espacios de retroalimentacion y comunicacion efectiva en la municipalidad,

realizando coordinaciones previas con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
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ANEXOS

Anexo 1. Marco normativo

Ley Organica de Municipalidades - Ley N° 27972

Esta ley organica establece disposiciones referentes a la creacion, origen, naturaleza,
autonomia, organizacion, finalidad, tipos, competencias, clasificacion y régimen econémico
de las municipalidades, también aborda la interaccion entre ellas y organizaciones del estado
y las privadas, asi como también los mecanismos de participacion ciudadana y los regimenes
especiales de las municipalidades (Congreso de la Republica del Perti, 2003, Ley 27972,
Articulo 1).

Ley Marco del Empleo Publico — Ley N° 28175

La presente Ley tiene como finalidad establecer los lineamientos generales para promover,
consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria,
descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos
fundamentales y la dignidad de la persona, el desarrollo de los valores morales y éticos y el
fortalecimiento de los principios democraticos para obtener altos niveles de eficiencia y asi
mejorar la atencion a la ciudadania (Congreso de la Republica del Perti, 2004, Ley 28175,

Articulo I).
Ley Marco de la Modernizacion de la Gestion del Estado — Ley N° 27658
Tiene como finalidad la obtencion de mayores niveles de eficiencia del aparato estatal, de

tal manera se brinde una mejor atencion a la ciudadania, priorizando y optimizando el uso

de los recursos publicos (Congreso de la Republica del Peru, 2002, Ley 27658, Articulo 4).
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman

. s . . . . . Técnicae Poblaciony
Preguntas Objetivos Hipdtesis Variables | Dimensiones Indicadores Metodologia instrumentos muestra
Pregunta general: | Objetivo general: | Hipoétesis general: DV1 Reclutamiento Poblacion:
¢Cuél es larelacién | Determinar la| La gestion del Integrar Seleccion Enfoque: De 121
que existe entre la | relacion que existe | talento humano ) Disefio del puesto Cuantitativo servidores
gestion del talento | entre la gestion del | tiene relacion Organizar Evaluacion del desempefio publicos de
humano vy el | talentohumanoyel | positiva con el — Alcance: las
compromiso compromiso compromiso Remuneracion Descriptivo- Gerencias y
organizacional de | organizacional de | organizacional de Recompensar Prestaciones sociales y Correlacional Subgerencia
los servidores | los servidores | los servidores V1 Serviclos Técnica de s de la
publicos en la | pablicos en la | piblicos en la | Gestion de Incentivos Disefio: Recoleccion Municipalid
Municipalidad Municipalidad Municipalidad talento Capacitacion No - Encuesta ad
Provincial de San | Provincial de San | Provincial de San | humano | Desarrollar Desarrollo de personas y experimental | - Observacion | Provincial
Roman? Roman. Roman. organizacion de San
. s Higiene y seguridad Instrumentos | Roman.
Pregu,n.tas. ObjetJ\(OS . H'pOt,e.S's . Retener Bienestar laboral - DOS. . .
espeplflcas. _ espec_lf_lcos. _ espe_cmcas. 3 Vinculos de trabajadores cuestionarios Muestra:
¢Cudl es el nivel de | Identificar el nivel | El nivel de gestion - Ficha de Como
gestion del talento | de  gestion  del | del talento humano Base de datos observacion muestra un
humano en los | talento humano en | en los servidores Auditar Herramientas de total de 92
servidores publicos | los servidores | publicos de la informacién administrativa servidores
de la | piblicos de la | Municipalidad Identificacion con la Cl: publicos de
Municipalidad Municipalidad Provincial de San DV2 . organizacion Gestion del las
Provincial de San | Provincial de San | Roman es regular. Compromiso Involucramiento con la talento humano | Gerencias y
Roman? Roman. El  nivel de afectivo organizacién C2: Subgerencia
Analizar el nivel de | compromiso V2 Compromiso , ] Compromiso s de la
¢Cuél es el nivel de | compromiso organizacional de | Compromi | de Percepcion de alternativas organizacional | Municipalid
compromiso organizacional de | los servidores S0 continuidad Inversiones en la entidad ad
organizacional de | los servidores | publicos en la | organizaci Provincial
los servidores | publicos en la | Municipalidad onal Lealtad con la de San
publicos en la | Municipalidad Provincial de San Compromiso organizacion Roman.
Municipalidad Provincial de San | Roman es regular. normativo Sentido de obligacion con

Provincial de San
Romaéan?

Roman.

la organizacion

Nota. Elaboracion propia, en base a las teorias de Chiavenato (2009) y Meyer y Allen (1997) se definieron los indicadores y dimensiones para cada variable.

100




Anexo 3. Operacionalizacion de variables

objetivos.

Variables Definicion conceptual DEf'n'.C lon Dimensiones Indicadores items Instrumento Escalay Nivel y
operacional Valores Rango
Segun Chiavenato (2009) la | La variable estuvo - Reclutamiento
- . Integrar o 1,2,3,4
gestion del talento humano | medida en base a - Seleccion Cuestionar
es un conjunto de|un  cuestionario . - Disefio del puesto uestionario:
procedimientos necesarios | adaptado por el Organizar - Evaluacion del desempefio 56,78 Siempre (5)
o para la administracién de | investigador, en - Remuneracién Casi siempre
é trabajadores, que se da de | base al autor R - Prestaciones sociales y 9,10,11, (4)
5 acuerdo a la estructura | Roman  (2022), | “CCOMPENSAT | oricios 12,13 Algunas Veces | .o o0
S organizacional de la | considerando seis - Incentivos RN [96-130]
5 entidad, los procedimientos | procedimientos de - Capacitacion w1516 | Cuestionario | Casi nunca (2) Regular
S internos 'y el estilo de | integracion, Desarrollar - Desarrollo de las personas 17’12’ » | - Fichade Nunca (1) [61-95]
g administracion que utiliza | organizacion, y organizacion ' observacion _ Inadecuado
= para el reclutamiento, la | recompensa, - _ Ficha de [26-60]
= seleccion, la formacién, las | desarrollo, retener - Higiene y seguridad 19.20 21 observacion:
3 remuneraciones y la | y auditar. Retener - Bienestar laboral 22' . Si (3)
evaluacion del desempefio - Vinculos de trabajadores A veces (2)
del personal administrativo. No (1)
- Base de datos 23,94 95
Auditar - Herramientas de e
. - S 26
informacion administrativa
Segin Meyer y Allen | La variable estuvo - Identificacion con la
— (1997) el compromiso | medida en base a . organizacion 1,2,3,4,5, Cuestionario:
< I . .| Afectivo .
5 organizacional es | un cuestionario - Involucramiento con la 6,7 Totalmente de
S considerado como un | adaptado por el organizacion Acuerdo (5) Alto
= estado  psicolégico que | investigador, en L . 8,9,10,11 De acuerdo (4)
c H _ 1™ 1 1 -
% vincula a los trabajadores | base al autor Meyer (I:Doentinui dad i rr?\;gfsﬁglr?:s%ﬁgim?égdas 12,13,14, - Cuestionario Ni de acuerdo, [R7e? i&sr]
g con las organizaciones. | y Allen (1997), 15 ni en [49?76]
2 Mientras que para Robbins | considerando el desacuerdo (3) Baio
% y Coulter (2005) es el grado | compromiso - Lealtad con la En desacuerdo [211_ 48]
’g- en el que un empleado se | afectivo, de Normativo organizacion 16,17,18, 2
S identifica con su | continuidad y - Sentido de obligacion con la | 19,20,21 Totalmente en
© organizaciéon y con sus | normativo. organizacion desacuerdo (1)

Nota. Las fuentes utilizadas para definir las variables son Chiavenato (2009) para la gestion del talento humano y Meyer y Allen (1997) para el compromiso organizacional.
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Anexo 4. Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado trabajador(a) de la Municipalidad Provincial de San Roman (MPSR), el presente

cuestionario tiene la finalidad de recopilar informacioén respecto a la gestion del talento

humano y el compromiso organizacional de los servidores publicos. Por ende, solicito el

llenado de la presente encuesta con la mayor sinceridad, lo cual seré para fines académicos y

de investigacion.

DATOS
AT oo, Género: (F) (M)
e D.Leg.276 ()
Edad: 22a35() Régimen e D.Leg728()
" 36a46() laboral: e D.Leg 1057 CAS ()
47 amés () e Locacion de servicios ()
e Apoyo ()

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las preguntas y responda con un aspa (x) las

afirmaciones segln su criterio, recuerda que no hay respuesta correcta o incorrecta.

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
. . ESCALA

N ITEMS > 13 [4
1 | Considera usted que las convocatorias laborales de la Municipalidad

Provincial de San Roman son publicadas en diferentes medios de

comunicacion.
2 | Considera usted que las convocatorias establecen con claridad el perfil

del personal requerido.
3 | Considera usted que los procedimientos de seleccion en la

Municipalidad Provincial de San Roman son cumplidos de manera

justa.
4 | Considera usted que el tiempo que se emplea para la seleccion del

personal en la Municipalidad Provincial de San Romén es adecuado.
5 | Considera usted que las funciones de su puesto estan claramente

definidas.
6 | Considera usted que la designacion de funciones se realiza en base al

perfil laboral.
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7 | Considera usted que en la Municipalidad Provincial de San Roman se
le asigna funciones de acuerdo a sus conocimientos.

8 | Considera usted gue en la Municipalidad Provincial de San Roman se
le asigna funciones de acuerdo a sus habilidades.

9 | Considera usted que la remuneracion que percibe estd de acuerdo a
sus logros alcanzados en la Municipalidad Provincial de San Roman.

10 | Considera usted que su desempefio es reconocido en la Municipalidad
Provincial de San Roman.

11 | Considera usted que en la Municipalidad Provincial de San Roman le
brindan oportunidades de prestaciones y servicios sociales.

12 | Considera usted que existe igualdad de trato hacia los trabajadores por
parte de la gestion municipal.

13 | Considera usted que la Municipalidad Provincial de San Roman le
brinda incentivos por sus logros.

14 | Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil
del trabajador de acuerdo al puesto.

15 | Considera usted que se brindan cursos de actualizacién para el mejor
desarrollo de sus labores.

16 | Considera usted que las funciones que se le designa contribuyen a su
desarrollo profesional.

17 | Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo en la
Municipalidad Provincial de San Roman.

18 | Considera usted que se realizan procesos de mejora continua en la
Municipalidad Provincial de San Roman.

19 | Considera usted que la Municipalidad Provincial de San Roman le
brinda implementos de seguridad para realizar sus funciones laborales.

20 | Dispongo con los implementos necesarios para desempefiarme
laboralmente en la Municipalidad Provincial de San Roman.

21 | Considera usted que dispone de equipos en éptimas condiciones para
realizar sus funciones.

22 | Considera que la municipalidad fomenta las relaciones cooperativas
entre trabajadores, de tal manera alcancen los objetivos
organizacionales.

23 | Considera usted que existe un control de las actividades
administrativas para un mejor desempefio laboral de los trabajadores.

24 | Considera usted que el monitoreo en actividades administrativas se
realiza con el propdsito de alcanzar resultados 6ptimos.

25 | Considera usted que existen evaluaciones permanentes sobre sus
funciones laborales.

26 | Considera usted que la evaluacion permite tomar decisiones en

beneficio de los procedimientos administrativos de la Municipalidad
Provincial de San Roman.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS ESCALA

112 (3 (4|5

1 | Me gustaria continuar el resto de mi vida en esta municipalidad.

) Siento de verdad, que cualquier problema en esta municipalidad, es
también mi problema.

3 | Trabajar en esta municipalidad significa mucho para mi.

4 | En esta municipalidad me siento como en familia.

5 | Estoy orgulloso de trabajar en esta municipalidad.

6 | No me siento emocionalmente vinculado a esta municipalidad.

7 | Me siento parte integrante de esta municipalidad.

g Si contindo en esta municipalidad es porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

9 Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora
mismo.

10 Una de las desventajas de dejar esta municipalidad es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

1 Si ahora decidiera dejar esta municipalidad muchas cosas en mi vida
personal se verian interrumpidas.

12 En este: momento, dejar esta municipalidad supondria un gran costo
para mi.

13 Creo que si dejara esta municipalidad no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo.

14 Ahora mismo, trabajo en esta municipalidad mas porque lo necesito
qué porque yo quiera.

15 | Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista.

16 Creo que no estaria bien dejar esta municipalidad, aunque me vaya a
beneficiar en el cambio.

17 | Creo que debo mucho a esta municipalidad.

18 | Esta municipalidad se merece mi lealtad.

19 No siento ninguna obligacién de tener que seguir trabajando para esta
municipalidad.

20 | Me sentiria culpable si ahora dejara esta municipalidad.

21 Creo que no podria dejar esta municipalidad porque siento que tengo

una obligacion con la gente de aqui.
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FICHA DE OBSERVACION

Area a observar: Oficina de Recursos Humanos

N° items Escala - Observaciones Medios de verificacion
No | A veces | Si
Procedimiento de integrar
1 Las convocatorias laborales son publicadas en diferentes medios que < - Bases del procedimiento de convocatoria
promuevan la transparencia en la difusion de oportunidades laborales. laboral ofrecida por la municipalidad.
2 Las convocatorias establecen con claridad el perfil del personal. X - Perfiles de Puestos
Procedimiento de organizar
Para organizar los puestos - Reglamento de Organizacion y Funciones
3 Las funciones de los puestos estan claramente definidas. X | es necesario actualizar el (ROF).
- » - - MOF y reemplazarlo por el | - Cuadro de Asignacion de Personal Provisional
4 La asignacion de funciones se realiza de acuerdo a los « | documento de gestion (CAP).
conocimientos. correspondiente. - Manual de Organizacion y Funciones (MOF).
Procedimiento de recompensar
5 La remuneracidn que perciben los trabajadores es adecuada. X - Bases del procedimiento de convocatoria
6 Se brindan oportunidades de prestaciones y servicios sociales. X laboral ofrecida por la municipalidad.
7 La Municipalidad brinda incentivos a los trabajadores por sus logros. X - Plan de Incentivos o Compensaciones.
Procedimiento de desarrollar
8 Se realizan capacitaciones para potenciar el perfil del trabajador de - Plan de Desarrollo de las Personas (PDP).
acuerdo al puesto. *
9 Se fomenta el trabajo en equipo en la Municipalidad. X
Procedimiento de retener
10 | Se brinda implementos de seguridad para realizar las funciones - Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
laborales. *
11 | Se dispone de equipos en 6ptimas condiciones para realizar funciones. X
12 | Se fomenta relaciones cooperativas entre trabajadores. X
Procedimiento de auditar
13 | Existen evaluaciones permanentes sobre las funciones laborales. X - Plan de Gestion de Rendimiento.
14 | Existe un sistema de almacenamiento de datos debidamente
codificados que permitan el control y monitoreo de los recursos
humanos y actividades administrativas para un mejor desempefio de x
los trabajadores.
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Anexo 5. Validacion de instrumentos

VALIDACION DE INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN
I.  REFERENCIAS

« EXPERTO: @S\\KARQB - Ojn\c_umc,
o PROFESION: ..o BE - AN Bicet ros S RO i
o CARGO ACTUAL: 1. IR SONIR s
s GRADO ACADEMICO: anﬁos\u .............

Il. ASPECTO DE VALIDACION

N | PREGUNTAS I ESCALA
- o
3o 2| 3|8 Z¢2
GESTION DEL TALENTO HUMANO S® s| ¥| 3 S¢
n E " [+ =2} " 3
- ~ ’a ] v

o l

Proceso para integrar

1 | Considera usted que las convocatorias laborales de la '
Municipalidad Provincial de San Roman son publicadas en | 4 2
diferentes medios de comunicacion. \

w
il IR
w

2 | Considera usted que las convocatorias establecen con 1 2 3
claridad el perfil del personal requerido. 510

3 | Considera usted que los procesos de seleccion en la |
Municipalidad Provincial de San Roméan son cumplidos de | 1 2 3 4, S
manera justa. /

4 | Considera usted que el tiempo que se emplea para la |
seleccion del personal en la Municipalidad Provincial de San | 1 2 3 ‘ﬁ )
Roméan es adecuado.

Proceso para organizar

S | Considera usted que las funciones de su puesto estan
claramente definidas. |

6 | Considera usted que la designacion de funciones se realiza en [
base al perfil laboral. |

7 | Considera usted que en la Municipalidad Provincial de San |
Roman se le asigna funciones de acuerdo a sus conocimientos. |

8 | Considera usted que en la Municipalidad Provincial de San |
Roman se le asigna funciones de acuerdo a sus habilidades. |

—
N
w
4.

Proceso para recompensar .
9 | Considera usted que la remuneracion que percibe esta de

acuerdo a sus logros alcanzados en la Municipalidad Provincial 1 2 | 4 5
de San Roman. , (

10 | Considera usted que su desempefo es reconocido en la |
Municipalidad Provincial de San Roman. ' 2 3 yg 5
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11

Considera usted que en la Municipalidad Provincial de San |

Roman le brindan oportunidades de prestaciones y servicios | 3 ‘70 5
sociales.

12 | Considera usted que existe igualdad de trato hacia los 3 4 f
trabajadores por parte de la gestion municipal. P

13 | Considera usted que la Municipalidad Provincial de San 5 4 \59
Roman le brindan incentivos por sus logros. J

Proceso para desarrollar

14 | Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar 3 x 5
el perfil del trabajador de acuerdo al puesto. / ’

15 | Considera usted que se brindan cursos de actualizacion para 3 f 5
el mejor desarrollo de sus laborales. i f .

16 | Considera usted que las funciones que se le designa 3 | s
contribuyen a su desarrollo profesional. ?3

17 | Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo en la 3 4 5
Municipalidad Provincial de San Roman. /

18 | Considera usted que se realizan procesos de mejora continua 4 5
en la Municipalidad Provincial de San Roman. 30

Proceso para retener

19 | Considera usted que la Municipalidad Provincial de San ’
Roman le brinda implementos de seguridad para realizar sus 3 4 50
funciones laborales.

20 | Dispongo con los implementos necesarios para
desempefiarme laboralmente en la Municipalidad Provincial 4 5
de San Roman. 7Q ‘

21 | Considera usted que dispone de equipos en optimas 3 4 50
condiciones para realizar sus funciones. {

22 | Considera que la municipalidad fomenta las relaciones
cooperativas entre trabajadores, de tal manera alcancen los 3 4 | \YQ
objetivos organizacionales.

Proceso para auditar

23 | Considera usted que existe un control de las actividades
administrativas para un mejor desempefio laboral de los 3 4 ‘iﬁ
trabajadores. | /

24 | Considera usted que el monitoreo en actividades ‘
administrativas se realiza con el propdsito de alcanzar 3 4
resultados optimos. - \?Q

25 | Considera usted que existe evaluaciones permanentes sobre =
sus funciones laborales. 3 \ﬁ 5

26 | Considera usted que la evaluacion permite tomar decisiones | |
en beneficio de los procesos administrativos de la | 3 ?O 5
Municipalidad Provincial de San Roman. j

Subtotal | q 44 | 60
Total { 113

Coeficiente de valorizacion porcentual, C = (Total/ ) *100 =
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lIl. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Qc(amm-.&m\ &u: R 29 M.Q.u:fm ..... @nﬁ;

@ONL \m.\\Aa.C tam....A\.. nnf’ﬁ A0 mM\\oc.\h ...........................

IV. RESOLUCION

a. Aprobado (C = 75%) [ x]
b. Desaprobado (C < 75%) [:]

Lugary fecha: usu\.wlm ........ %.A«..Mﬁo.fﬁgﬁ

%ﬂ%no

DNIN:24$3€¢6 D
N*celular: q3nys5Q eeL
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES

PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

REFERENCIAS

e EXPERTO: .....\m @é%:m@;éwmdin\ﬁmcu ......

o PROFESION: M-Mm\asﬁnm&\

e CARGOACTUAL: .....L. OLRW\Q\\ ...........................................................................

e GRADO ACADEMICO: ... D0 an 0 oo

Il. ASPECTO DE VALIDACION

N | PREGUNTAS ESCALA
° = 2
El e | 2| 28| S
© 3 @ o
COMPROMISO ORGANIZACIONAL S| g a >
S| A | F 8|S
- &
Compromiso afectivo
1 | Me gustaria continuar el resto de mi vida en esta 1 2 3 , 5
municipalidad. #
2 | Siento de verdad, que cualquier problema en esta| ; 2 3 4 5
municipalidad, es también mi problema. =] \fﬂ
3 | Trabajar en esta municipalidad significa mucho para mi. 1 2 3 4 -S'.o
4 | En esta municipalidad me siento como en familia. 1 2 3 4)0 5
5 | Estoy orgulloso de trabajar en esta municipalidad. 1 2 3 a '?G
6 | No me siento emocionalmente vinculado a esta| 4 2 3 4 50
municipalidad.
7 | Me siento parte integrante de esta municipalidad. 1 2 3 4 >3
Compromiso de continuidad
8 | Si continio en esta municipalidad es porque en otra no 1 2 3 5
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui. M
9 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo
2 1 2 3 4 1"0
ahora mismo. ,
10 | Una de las desventajas de dejar esta municipalidad es que hay 1 2 3 5
pocas posibilidades de encontrar otro empleo. p
11 | Si ahora decidiera dejar esta municipalidad muchas cosas en 1 3 3 4
mi vida personal se verian interrumpidas. ‘570
12 | En este momento, dejar esta municipalidad supondria un gran 1 2 3 4
costo para mi. 3
13 | Creo que si dejara esta municipalidad no tendria muchas 1 - 3 5
opciones de encontrar otro trabajo. \P
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14

Ahora mismo, trabajo en esta municipalidad mas porque lo

necesito que porque yo quiera. ’ ?0 °
15 | Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista. 3 | Pl s
Compromiso normativo
16 | Creo que no estaria bien dejar esta municipalidad, aunque 3 r 5
me vaya a beneficiar en el cambio.
17 | creo que debo mucho a esta muﬁklpalldad. 3 ‘Io 3
18 | ggta municipalidad se merece mi lealtad. 3 4 SO
19 | No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando 3 | 4 5
para esta municipalidad.
20 | Me sentiria culpable si ahora dejara esta municipalidad. 3|4 |9
21 | Creo que no podria dejar esta municipalidad porque siento 3 a \30
que tengo una obligacion con la gente de aqui.
Subtotal — | 4 | S5
Total qas

Coeficiente de valorizacion porcentual, C = (Total/ ) *100=

QS
(._m-x 100 = 90 ¢4,

I1l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

M&mm\d@mme\mﬁa& ...... G;p MMI\

....%m....%mnﬁv%-

IV. RESOLUCION

a. Aprobado (C = 75%)

b. Desaprobado(C<75%) [ |

Lugary fecha: .....2vlaca. .. 25.... ds maye 2023

P

Sel experto
DNIN": QA $3EE 6D

N*celular: Q 3045 9YP :}.
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Anexo 6. Solicitud para ejecucion de instrumentos

LIC. OSCAR WYLLAMS CACERES RODRIGUEZ
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN || RECIBIDO .

*Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

SOLICITO: AUTORJZACI

EJECUCION DE INSTRUMENTO.DEROVINCIAL|

INVESTIGACION DE SAN ROMAN -

.............

TRANG ™ ~""1ITENTARIO
[:19 s |

0y A:CH:'\

JULIACA |

Yo, Fanny Quinto Machaca, identificada
con DNI N° 75701992, con domicilio en la
Av. Bernardino Fernandez S. Mz | - LL. 5,
del distrito de San Miguel, estudiante del X
ciclo de la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Juliaca, ante
usted me presento y expongo:

Que, con la finalidad de continuar con el proceso de proyecto de tesis que mi

persona esta realizando titulado: “Gestién del Talento Humano y Compromiso
Organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San
Roman", me dirijo a usted en la oportunidad de solicitar la autorizacion para la
aplicaciéon de los instrumentos de recojo de informacién del personal
administrativo de las gerencias y subgerencias de la municipalidad que usted
preside. Para lo cual adjunto lo siguiente:

Por lo expuesto:

Copia de DNI.

Ficha de matricula del semestre académico actual.
Banco de aprobacion de proyecto de tesis.
Instrumento de investigacion.

Ruego a usted seior alcalde tenga a bien acceder a mi solicitud por ser justa y

legal.

Juliaca, 19 de junio del 2023.

Atentamente,

4

Fanny Quinto Machaca
DNI N° 75701992
CEL: 937190479
Correo: f.quintom@unaj.edu.pe
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Anexo 7. Autorizacion para ejecucion de instrumentos

RIULIAGA

. 7 . ) 3 -
8(/)1'[(:/ de la LQ/(('(,() vacicn Cindina
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™

Juliaca. 28 de jumio de 2023

CARTA N°685-2023-MPSR-J/SG-RRHH

SENOR(a):

FANNY QUINTO MACHACA

AV. BERNARDINO FERNANDEZ MZ. L - LT 5.
937190479

PRESENTE. -

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ENCUESTAS
REF : EXP RUT® 021881-2023

Tengo el agrado de dingirme a usted. con la finalidad de saludarlo y en merito a lo requerido por
Fanny Quinto Machaca, estudiante del X ciclo de la escuela profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Juliaca

Al respecto. leniendo en consideracion que la encuesta a realizarse es requerida para la ejecucion
del proyecto de tesis titulada “Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman™ y por Iratarse de una investigacion desarrollada a
los trabajadores de nuestra institucion se le solicila que, al término de la elaboracion de su lrabajo
academico remita a nuestra oficina una copia del mismo

En esa linea. respecto a lo solicitado por la estudiante Fanny Quinto Machaca la Sub Gerencia
de Recursos Humanos autoriza la ejecucion del cuestionario con fines de investigacion cientifica la
que debera desarrollarse previa coordinacion con las areas correspondientes siempre y cuando no
interrumpa el normal desarrollo de las funciones de los funcionarios y servidores municipales

Sin perjuicio de ello. se solicita a los Gerentes, Sub Gerentes y Jefes de Unidades brindar las
facilidades para la realizacion de la encuesta solicitada por el estudiante teniendo en consideracion lo
mencionado en el parrafo precedente

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para manifestar los sentimientos de mi especial

consideracion

Atentamente, / ,"‘
/] A
{/ g8
[l
/ \\j.

Abg Ruddy xvﬁfr Zuinga Calla
SUB GERENTE DERECURSOS HUMANOS
MUNICIPALIDAD PI(:J'III(IAI DE SAN ROMAN - JULIACA

& AACnAe /

/

GERENCIA DE ADMINISTRACION ; } ,
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Ao e hed

o
‘m{vh m"‘- TITYSN
.‘A&l- - ‘—h-q n- ?
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Anexo 8. Base de datos

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Recompensar

Normativo

Continuidad

Afectivo

| Auditar ||

Retener

D1 D2 D3 CO
28 14 20 62
24 16 20 60

20 33 21 74

D1 D2 D3 D4 D5 D6 GTH
16 16 15 1916 16 98
17 16 17 1315 13} 91
19 16 16 2119 19 110

| Integrar | Organizar |

Condicién Laboral P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10P11 P12P13P14P15P16P17P18P19P20P21P22P23P24P25P26 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10C11C12C13C14C15C16C17C18C19C20C21

Edad

Género

N°

2
3
3

2

3
3 4 4 3

3 3 4 4 5

3

3
T

1

4 4 4 4 3 5 4

1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3

2
1

4
3
3

3
4
4
2
4
3
4
4
3
5
4
3
2

44 44444443

3

2

1

3 4 4 4 2 4 2 2 4 1

3 4
5 4

1 3 4 4 4 4 4 3 3 3
2 2

1

55 3444444 4

3 4
13 3 3 5 4 3 2

12 3 5 3 3 3 3 45 4 4 5 5 3 4 4 3

2 5 4 4 4 2 4 2 3

3 545 4555 455

55 45 444 44 4

25 13 20 58

24 25 11 60

8 10 10 9 8 50
11 15 16 24 17 17 100

S

1 1 4

1

2

2

2 2 2 2 2 2 23 2 2 2

121222 222 2

4 322 444333

2
2
3

2
3

3

1

1 3 5 4

2 4 3 4 4 2: 5: 5. 2 3 .3 i3

3

2 45 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4

24 19 18 61
26 21 17 64
32 35 24 91
21 30 18 69
29 23 20 72
23 23 19 65
27 23 18 68

25 23 23 71
24 30 25 79
27 31 26 84

30 26 22 78
29 36 20 85
27 25 23 §IS
29 23 18 70
19 18 15 §52:

87

18 16 13 16 9 15

3 4

2 2 2 3 4 2 3

4 4 555 45 4 4 5 5 5 5 3 45 45 4 3 3

3 4 3 4 3 4 3 3 3

5
3

4
3

2 2
3

3 3 3 4 3 3

2

5544444423

94
74
89

17 18 19 18 13 19 104
14 16 17 18 15 17 97

17 16 19 18 12 12

4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 3 2

3 3 3 3
3

3

4 4 4 3 4 4 3

54 4 4 4 4 443 4

9

16 12 14 12 11
16 17 17 13 14 12

2 3 2 2

3

4 2 2 2 3% 2 2 3

345 453222 2

4

3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3
13 4 3 3 4 2 3 5

2

2 2 4 3 2 3 4 4 3 3 3 2 4
4 3 3 3 4

3

4

3445544443
5453454534

5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 3 3 4 3

3 4 5 5
4 4

3 3 3

5

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

3
4

3 4 3 3
2 4
3 2 4 4 4 4 3 4

3

3 3 4 4 2 4 3 3 3
2

3

4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5

1
1

34434424443

7 15 7 14 70

12 15
8 10 10 13 10 14 65

4

2

4
3

2
2

4 4 4 4 4 3 4 3 3

3
5

2 3 4 2

43 1 44 3 35 1 4

3

3 4 4 4 4 2 4 3 3 4

2 4 5 4 4

Z '3

3

1 2 2 3 3 3

3212233233

332343 55212

73

6 13 15 11
17 14 20 20 12 18 101

11, 17

5 5 4

2 4 3 4
4 3 4 4 5 2 5 4 3 4 4 5 5 4 2 5 4 4 5 4 4

3

1 4 5 5 4 4 4 3

2 5 2 2 4 4 4 3
4 3 4 4 4 5 3
5

1
5
2
5
5
4

3 4 4 5 5 4

3
2

2
3

54 4 4334144 4

85

15 15 21 23 20 16 110
20 20 22 2313 16 114
20 20 21 24 19 19 123

17 16 13 15 9 15

4
5

3
4

1
1

3 4 5 5
3 4 4 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 5 4 4 4

2
¥ 5§55 4 45 5 355554435 1 45

3

5 34 3 B8

3 5

3 55 5

4

5
3

2 2 4 4 2

2 2 4 5 2

2

5543554722 2

3

5 5
2 4 4 4 4 4

5 & 5 5 8§ 5

5 4 5 5 5

3354543334

5 4 4 4 5 5 5 4 3

5 3 5 § 5
3 31 2 4

55558558554 4

1

2

4 4

3
1
2

4 4 4 4 4 5 4 4 3

5 5

5

5 4 5 5 4 5 4

585 5 5585 53585 4

42 3411212271

510 9 6 12 55
17 12 15 17 12 16 89

14 3 3 3 13

&

3

2 2 3

1l 2 & 2 4 3 2 8 2 & 2 3 33
1

1 31 2

1

1
3
3
3
3

10 21 9 40

1

1

1
2 4 3 2 2 3 2 3

13 4 3 5 2 3

1
2 3 2 3 F 4 4 3 2 33 2 3

4

5
3
3 4

2 4 2 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3

5453342324

21 22° 15 §58
27 21 22 70
23 18 16 57
23 19 21 63
11 28 14 53
26 30 24 80
22 20 15 57
21 30 19 70

27 28 17 72

91

20 17 16 20 11 17 101
18 19 15 20 9 16 97

14 14 17 1815 13

4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4

5
3
3
3

4 3434331433

4
3

4
2

4 5
2 5
4 4 3 4 4 3 4 2 4

2 2 3 2
15

5 5 5 3 5

3

3 2 5

3
3

1 2 3 3 28 1T 2

2

3 3

2

5 5 §
3 4 4 4 4 4 1
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Anexo 9. Fotografias de la aplicacion de encuestas
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Anexo 10. Plan de propuesta

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN -
JULIACA

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN

ROMAN - 2025

Presentado por: Fanny Quinto Machaca
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I INTRODUCCION

El talento humano representa uno de los activos mas significativos para las entidades. En la
actualidad, contar con el talento humano calificado se convierte fundamental para las
entidades publicas, dado que, es por medio de ellos que se precisa el rumbo del pais; el Estado,
como principal ente regulador de las relaciones y actividades entre los ciudadanos, debe
garantizar la presencia de los mejores profesionales en todas las areas del conocimiento,
creando asi las condiciones necesarias para avanzar hacia una economia altamente

competitiva y un desarrollo equitativo (Sanabria, 2015).

La gestion del talento humano abarca una serie de procedimientos dirigidos a la
administracion de los trabajadores en base a la estructura organizacional de la entidad, estos
procedimientos incluyen el reclutamiento, la seleccion, la formacion y la evaluacion del
desempefio del personal administrativo (Chiavenato, 2009). Por otro lado, el compromiso
laboral, se refiere al vinculo de una persona con una organizacién, condicionando su
comportamiento para disminuir la probabilidad de abandono y estd orientado al logro de

objetivos de una organizacién (Avila & Pascual, 2020).

El presente Plan de gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores
publicos, del periodo 2025 de la Municipalidad Provincial de San Romén, ha sido elaborado

de acuerdo a los resultados de la investigacion realizada.

Teniendo en cuenta el analisis realizado en la Municipalidad Provincial de San Romaén,
especificamente de los servidores publicos y los procedimientos que realiza la Subgerencia de
Recursos Humanos, se evidencia la necesidad de mejorar los procedimientos de la gestion del
talento humano en dicha Subgerencia. Estas mejoras son necesarias para que los servidores
publicos se sientan mas comprometidos con las funciones que realizan y con el fin de brindar

servicios de manera eficiente y eficaz a la ciudadania en general.
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IL. ASPECTOS GENERALES
2.1 Marco estratégico institucional

2.1.1 Mision

“Brindar servicios con eficiencia, eficacia, transparencia y tecnologia beneficiando al

ciudadano, de esta manera lograr un desarrollo integral y sostenible de la ciudad de Juliaca, a

través de una gestion participativa y renovadora”.

2.1.2 Vision

“Ser una municipalidad modelo que impulsa el desarrollo integral de la comunidad, con una

gestion eficiente, transparente y con una activa participacion ciudadana, posicionando a

Juliaca como una ciudad saludable, segura, ordenada e inclusiva donde se fomente la cultura”.

2.2 Estructura organizacional

La Municipalidad Provincial de San Roman cuenta con 14 gerencias conforme se detalla en

la estructura organizacional:

Gerencias

Gerencia Municipal

Gerencia de Asesoria Juridica

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Secretaria General

Gerencia de Administracion General

Gerencia de Administracion Tributaria

Gerencia de Infraestructura

Gerencia de Desarrollo Urbano

Gerencia de Desarrollo Social

Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente
Gerencia de Promocién del Desarrollo Econémico
Gerencia de Prevencion, Seguridad y Ordenamiento
Gerencia de Fiscalizacion y Control

Gerencia de Transporte y Seguridad Vial
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II. DIAGNOSTICO

El diagnostico se fundamenta en los resultados de la investigacion titulada “Gestion del talento
humano y compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman”.

3.1  Principales resultados

Entre los principales hallazgos de la investigacion realizada, se enfatiza lo siguiente:

Primera: Se determind que existe una relacion positiva media entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.525, esto indica
que una adecuada gestion del talento humano estd asociada a un alto nivel de compromiso
organizacional. Es decir que, al implementar un procedimiento efectivo de integracion de
personal, una adecuada organizacién de puestos, ofrecer recompensas, proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional, retener y auditar a los trabajadores hace que los
servidores publicos se identifiquen e involucren con la municipalidad y mantengan la lealtad
hacia ella. A su vez, contribuye a brindar un mejor servicio a la ciudadania.

Segunda: Respecto al nivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de San Roman, se identificé que el 51.1% de los servidores publicos
califican la gestion del talento humano como regular, lo cual indica la necesidad de mejorar
los procedimientos relacionados con la gestion del talento humano, como es el reclutamiento
y seleccion de personal, la organizacion de los cargos y funciones, la implementacion de
incentivos, capacitaciones y estrategias de desarrollo profesional, asi como tener en cuenta el
entorno de trabajo. Mejorar estos aspectos es esencial para alcanzar los objetivos
institucionales.

Tercera: En cuanto al nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman, se analiz6 que un 78.3% de ellos mantiene un nivel
de compromiso regular, lo que sugiere que su nivel de involucramiento y dedicacion en el
trabajo es promedio, indicando que no se sienten completamente comprometidos con sus
responsabilidades laborales. Esta situacion se debe a la falta de estrategias establecidas para
fortalecer la relacion entre la entidad y los servidores publicos, asi como la ausencia de
promocion y aceptacion de metas. En consecuencia, esto impide que el trabajador se

identifique plenamente con la municipalidad.
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IV. BASE NORMATIVA

Dentro del marco legal aplicable y que esta alineado al Plan de gestion del talento humano y
compromiso organizacional de servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San

Roman - 2025, se identifica:

e Ley Organica de Municipalidades - Ley N° 27972

e Ley Marco del Empleo Publico - Ley N° 28175

e Ley Marco de la Modernizacion de la Gestion del Estado — Ley N° 27658
e Ley del Servicio Civil - Ley N° 30057

e Decreto Legislativo N° 728

e Decreto Legislativo N° 1057

e Decreto Legislativo N° 276

e Decreto Legislativo N° 295

V. ALCANCE

El Plan de gestion del talento humano y compromiso organizacional de servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de San Roman - 2025, tiene alcance para los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de San Romdan, comprendidos en los regimenes
laborales del Decreto Legislativo N° 728, Ley de productividad y Competitividad Laboral;
Decreto Legislativo N° 1057 CAS; Decreto legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, asi como los que se encuentran bajo

la modalidad de locacion de servicios y de apoyo.
VI. OBJETIVOS

6.1 Objetivo general
Fortalecer la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman.
6.2  Objetivos especificos
e Mejorar la gestion del talento humano en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de San Roman.
e Mejorar el compromiso organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de San Roman.
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VIL. JUSTIFICACION

El plan de gestion del talento humano y compromiso organizacional de los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de San Roman - 2025, estd orientado a servir como una
herramienta que permite proponer estrategias que seran utiles para el area de recursos
humanos de la municipalidad, de manera que se logrard mejorar los procedimientos de la

gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional de los servidores publicos.
VIII. COMPONENTES

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ROMAN - 2025

El presente plan tiene como objetivo mejorar los procedimientos de la gestion del talento
humano en la Municipalidad Provincial de San Roméan, con el fin de fomentar un mayor
compromiso en los servidores publicos. Las actividades propuestas estaran a cargo de la

Subgerencia de Recursos Humanos.
8.1 ESTRATEGIA 1. Fortalecimiento del procedimiento de integracion de personal

Objetivo: Atraer y seleccionar candidatos con las competencias necesarias para cubrir las

vacantes disponibles, asegurando la calidad y la transparencia.
Reclutamiento del personal

e Actividad 1. Identificar competencias internas y evaluar a los empleados actuales para
posibles promociones a puestos mas complejos o motivadores.

e Actividad 2. Publicar convocatorias de empleo en medios establecidos por SERVIR

que permitan la accesibilidad y transparencia.
Seleccion del personal

e Actividad 3. Realizar entrevistas estructuradas para evaluar la idoneidad de los

candidatos para el puesto.

e Actividad 4. Aplicar pruebas de habilidades y competencias relevantes para el puesto.
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8.2 ESTRATEGIA 2. Fortalecimiento del procedimiento de organizar al personal

Objetivo: Establecer una estructura organizativa clara y mejorar el rendimiento de los
servidores publicos mediante una organizacion efectiva de los puestos y una evaluacion

continua del desempefio.
Organizacion de puestos

e Actividad 5. Organizar los puestos de trabajo conforme a los lineamientos de SERVIR
y otros requisitos normativos pertinentes.
e Actividad 6. Actualizar documentos de gestion de recursos humanos para mantener

una organizacion eficiente.
Evaluacion del desempeiio

e Actividad 7. Realizar evaluaciones basadas en actividades desempefiadas y metas

alcanzadas.
8.3 ESTRATEGIA 3. Fortalecimiento del procedimiento de recompensar al personal

Objetivo: Garantizar que las recompensas y beneficios se administren de manera eficiente y

equitativa, incentivando la participacion y el compromiso de los empleados.
Brindar prestaciones y servicios

e Actividad 8. Identificar y documentar las prestaciones y servicios disponibles para los

empleados.
Brindar incentivos

e Actividad 9. Disefiar un sistema de recompensas que premien los comportamientos

deseados y el desempefio del trabajador.
8.4  ESTRATEGIA 4. Fortalecimiento del procedimiento para desarrollar al personal

Objetivo: Desarrollar las competencias individuales de los empleados mediante una adecuada

planificacion y ejecucion de capacitaciones.
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Desarrollo de capacitaciones

e Actividad 10. Realizar diagndstico de las necesidades de capacitacion.
e Actividad 11. Planificar el contenido y los objetivos de las capacitaciones.
e Actividad 12. Evaluar la efectividad de las capacitaciones mediante encuestas de

satisfaccion y medicion del impacto en el desempefio laboral.
8.5 ESTRATEGIA 5. Fortalecimiento del procedimiento para retener a las personas

Objetivo: Establecer un entorno laboral adecuado y desarrollar relaciones positivas con los

empleados para mejorar la retencion del personal.
Higiene y seguridad

e Actividad 13. Realizar evaluaciones periddicas del entorno laboral para identificar
posibles riesgos para la salud y seguridad de los trabajadores.

e Actividad 14. Fomentar relaciones laborales positivas mediante talleres.
8.6 ESTRATEGIA 6. Fortalecimiento del procedimiento para auditar a las personas

Objetivo: Establecer un procedimiento efectivo para la auditoria de la informacion y gestion

del personal
Desarrollar un sistema de informacion administrativa

e Actividad 15. Implementar un sistema de informacion que permita una administracion

efectiva y precisa de los datos del personal.

IX. FINANCIAMIENTO

El plan de gestion del talento humano y compromiso organizacional de servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de San Roman - 2025, ha estimado una inversion total de S/
46200.00, que financiard a todos los servidores publicos. Asimismo, precisar que el Plan
propuesto para el mejoramiento sera ejecutado de acuerdo a la disponibilidad presupuestal de

la Municipalidad Provincial de San Roman.
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X. CRONOGRAMA
_ o Meses del 2025
N° Estrategias Actividades
MIJ|J]A D
Reclutamiento de personal X
01 | Integrar al personal _
Seleccion de personal X
02 Organizar al | Organizacion de puestos X
personal Evaluacién de desempefio X
03 | Recompensar al Brindar prestaciones y servicios X
personal Brindar incentivos X
04 | Desarrollar al Desarrollo de capacitaciones X
personal
Procurar la higiene y seguridad X X
05 | Retener al personal _ i
Desarrollar estrategias de relaciones con los empleados X
06 | Auditar al personal | Desarrollar un sistema de informacion administrativa X X
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XI. PRESUPUESTO

N° Componentes Actividades Costo total
Integrar al | Reclutamiento de personal 100.00
o personal Seleccion de personal 200.00
02 Organizar al | Organizacion de puestos 400.00
personal Evaluacién de desempefio 500.00
Recompensar  al | Brindar prestaciones y servicios 20000.00
03 personal Brindar incentivos 10000.00
04 Desarrollar a Desarrollo de capacitaciones S000.00
personal
Procurar la higiene y seguridad 2000.99
o5 Retener al
personal Desarrollar estrategias de relaciones con 2000.00
los empleados
05 Auditar al | Desarrollar un sistema de informacion 3000.00
personal administrativa
Total S/ 46200.00

Nota. El presupuesto propuesto estd sujeto a cambios.
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