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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional en la municipalidad provincial de Cangallo, Ayacucho. Presenta un diseno
cuantitativo, no experimental, transversal y de tipo correlacional. Se contd con la participacién de 88
colaboradores, quienes formaron la muestra censal del estudio. La recoleccion de la informacién fue a
fravés de dos cuestionarios: Para el constructo gestidon del talento humano creado por Chiavenato (2007),
adaptado por Victor Lenin Céspedes (2018) y abordado por Panduro (2023) reportando una confiabilidad
de 0,897; y para el constructo compromiso organizacional, propuesto por Meyer Allen (1991) y adaptado
por Ramos (2005) y Panduro (2023), reporté una confiabilidad de 0.819. Los resultados evidenciaron una
relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional (r=0.540, p<0.00), esto quiere
decir que, cuando se realicen acciones que ayuden al bienestar del colaborador se logrard un mayor
compromiso no solo en el cumplimiento de las tareas, sino en los objetivos organizacionales. Ademds, cabe
resaltar la existencia de la relacién entre el régimen para el ingreso laboral y el compromiso organizacional
(r=0,513, p<0.00), esto quiere decir que, mientras el colaborador perciba indicaciones y normas claras y justas
durante el proceso de reclutamiento, se sentird mds identificado con los objetivos de la organizacién.
Palabras clave: Gestién del talento humano 1; municipalidad 2; compromiso organizacional 3;
colaboradores 4.

ABSTRACT

The objective of this study is to determine the relationship between human talent management and
organizational commitment in the provincial municipality of Cangallo, Ayacucho. It presents a quantitative,
non-experimental, cross-sectional and correlational design. A total of 88 collaborators participated, who
formed the census sample of the study. The information was collected through two questionnaires: For the
human talent management construct created by Chiavenato (2007), adapted by Victor Lenin Céspedes
(2018) and addressed by Panduro (2023), reporting a reliability of 0.897; and for the organizational
commitment construct, proposed by Meyer Allen (1991) and adapted by Ramos (2005) and Panduro (2023),
it reported a reliability of 0.819. The results showed a relationship between human talent management and
organizational commitment (r=0.540, p<0.00), which means that when actions are taken that help the
employee's well-being, greater commitment will be achieved not only in the fulfilment of tasks, but also in
the organizational objectives. In addition, it is worth highlighting the existence of a relationship between the
regime for labor entry and organizational commitment (r=0.513, p<0.00), which means that, as long as the
employee perceives clear and fair indications and rules during the recruitment process, he/she will feel more
identified with the objectives of the organization (r=0.513, p<0.00).

Keywords: Human talent management 1; municipality 2; organizational commitment 3; collaborator




1. INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones cursan sus actividades en un entorno complejo,
dindmico y competitivo, que a menudo enfrenta problemas cada vez mds complejos (Luna,
Danvila, & Lara, 2020). En esa misma lineaq, las entidades publicas buscan atraer y retener talento
altamente calificado para desarrollar lideres con habilidades superiores (Fathi et al., 2020). Segun
un estudio en Venezuela, refleja que el 47% de los colaboradores manifiestan que los objetivos y
estrategias casi nunca se comunican adecuadamente, lo que limita el compromiso
organizacional (Aular, 2021). Asimismo, el 43.2% de los colaboradores en Etiopia, perciben una
deficiente gestion del talento humano en el proceso de reclutamiento, lo que conllevd a una
altarotacion de personal y rendimiento laboral deficiente (Tsegay y Singh, 2020). Un caso distinto
se observa en un estudio readlizado en Madhya Pradesh, India, donde el 85% de los
colaboradores publicos intferrogados manifestaron una buena eficiencia en sus funciones, alta
productividad y competitividad laboral (Tukaram y Singh, 2024).

Los estudios internacionales de Ramirez (2023), Mokoena et al. (2022) y, Younas y Waseem (2020)
resaltan la influencia significativa entre la gestién del talento humano y el compromiso
organizacional de los colaboradores de las diferentes municipalidades.

Por otro lado, en el contexto nacional, en el municipio provincial de San Martin se precisé que
el 46% de los colaboradores presentan un compromiso organizacional medio, a causa de una
deficiente gestion del talento humano, falta de comunicacion efectiva y liderazgo deficiente
(Amasifuen y Murayari, 2022). Un caso distinto refleja el estudio realizado al municipio de
Chanchamayo, donde el 93.5% de los colaboradores sienten un nivel alto de compromiso con
su organizacion, fraducido en la calidad de servicio que ofertan.

Segun Dayeh y Farmanesh (2021), la gestidén del talento humano se refiere a la administracion
publica estructural y efectiva de colaboradores, un proceso que incluye la planificacién,
atraccién, crecimiento, retencién y compromiso de los empleados, con el fin de asegurar el
logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, las estrategias implementadas por la
empresa buscan optimizar el rendimiento de los colaboradores, promoviendo de manera
deliberada un entorno laboral positivo que sea clave para promover la satisfacciéon y
compromiso.

Hurtado et al. (2022) definen el compromiso organizacional como el nivel de lealtad y conexion
con la organizacién por parte del colaborador; ello se manifiesta en su disposicion y voluntad
para aportar de manera positiva al éxito de la entidad. En consecuencia, el compromiso
organizacional constituye un elemento clave para el desarrollo de las unidades econdmicas, ya
que evidencia el sentido de pertenencia del colaborador, lo cual se refleja en su intencidén de
permanecer en la entidad y en su disposicidén para contribuir de manera activa al logro de sus
objetivos.

Ademds, Huamani y Rosado (2022) y Pinto (2021) sefalan que existe una fuerte relacién positiva
entre la gestiéon del talento humano y el compromiso organizacional. Asi también, Ledn (2023)
resalta el efecto favorable de implementar estrategias efectivas de retencidon de talento
humano en el compromiso organizacional.

Tedricamente, el presente estudio se justifica en la necesidad de profundizar los conceptos y
enfoques sobre la gestidon del talento humano y el compromiso organizacional, lo cual resulta
Util para futuros investigadores. También tiene una justificacion prdctica, respaldada por los
hallazgos esperados, que contribuirdn a identificar las deficiencias en la gestion del recurso
humano y el compromiso organizacional de las unidades econdmicas del sector municipal,
proponiendo sugerencias para abordar estas problemdaticas. Metodoldgicamente, se basa en
herramientas investigativas que facilitan el andlisis de los constructos, con un enfoque
cuantificable y asociativo, sin recurrir a la experimentacién, con el objetivo de validar los
supuestos planteados. Finalmente, desde el aspecto social, la investigaciéon justifica su
contribucidn a un sector especifico, en este caso, los establecimientos municipales, donde la
implementacion de estrategias para mejorar la gestion del talento humano favorecerd el
compromiso de los colaboradores.

La presente investigaciéon aporta significativamente al campo de la gestion publica al
proporcionar evidencia empirica sobre la relacion entre la gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional en el contexto de una entidad publica local como la Municipalidad
Provincial de Cangallo. En el plano prdctico, los resultados permiten identificar dreas de mejora
en las politicas y prdcticas de gestion del personal, lo que puede fraducirse en una mayor
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motivacién, sentido de pertenencia y productividad de los colaboradores. Asimismo, se brindan
recomendaciones especificas que pueden

ser implementadas por los directivos municipales para fortalecer el compromiso organizacional.
El propdsito primordial es determinar la relacién de la gestién del talento humano y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo.
Los objetivos especificos consisten en: determinar la relacion del régimen para elingreso laboral,
determinar la relacion de la gestién de recursos humanos, determinar la relacion del régimen
para el crecimiento profesional y, por Ultimo, determinar la relacion de la gestién de retencion
del colaborador con el compromiso organizacional.

2. METODOLOGIA

Este estudio fue de tipo bdsico, debido a la finalidad de incrementar los conocimientos tedricos
respecto a una problemdtica determinada, pudiendo servir de pilar para la elaboracién de
indagaciones posteriores (Rodas, 2019). Asimismo, fue de enfoque cuantitativo, donde se usaron
registros numéricos y estadisticos que posibilitan el andlisis y medicién de datos (Coheny Gémez,
2019). El diseno fue no experimental- fransversal, donde Hadi et al. (2023) infieren que, las
constantes en indagacién no se alteran. Asimismo, segin La Madriz (2019) fue de corte
transversal en donde el agrupamiento y andlisis de datos es en un solo tiempo y espacio. De
alcance correlacional por la intencidon de analizar el nivel de correlacién de ambos constructos
(La Madriz, 2019).

2.1 Disefio Muestral

La poblacion fue conceptuadlizada como la agrupaciéon total de individuos sujetos a estudio,
mismos que comparten semejanzas en sus caracteristicas (La Madriz, 2019). Por ello, la poblacién
estuvo compuesta por 88 colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo. La
muestra, por su parte, es el procedimiento de seleccionar un subconjunto de una poblacién mds
amplia (La Madriz, 2019). En ese caso, la muestra se determind de manera censal, es decir, la
muestra fue igual la poblacion.

2.2 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se empled para la obtencidon de la informacion fue la encuesta. Segun La Madriz
(2019), las encuestas son un conjunto de interrogantes que guardan asociatividad con las
variables y dimensiones las que se pretende medir.

Para el constructo gestion del talento humano se tomo el cuestionario creado por Chiavenato
(2007), adaptado por Victor Lenin Céspedes (2018) y finalmente fue abordado por Panduro et
al. (2023), mismo que fue aplicado a 40 tfrabajadores de un municipio. El primer cuestionario,
estuvo constituido por cuatro dimensiones, con un total de 24 items, donde las dimensiones:
“Régimen para el ingreso laboral” posee un total de 6 items; “Gestidon de recursos humanos” con
un total de 5reactivos; “Régimen para el crecimiento profesional” posee 6 premisas y finalmente
“Gestion de retencion del colaborador” tiene un total de 7 reactivos.

Asi también, para el constructo compromiso organizacional, se tuvo en cuenta la métrica
propuesta por Meyer y Allen (1991), mismo que fue adaptado por Ramos (2005), Victor Lenin
Céspedes (Victor, 2018), Estrada y Mamani (2020) vy, finalmente, fue adaptado por Panduro et
al. (2023), el cual, presenta 3 dimensiones: "Compromiso afectivo” posee 7 items, “Compromiso
de continuidad” con 6 premisas y el “Compromiso normativo” con un total de 3 items.

Ambos cuestionarios fueron medidos por una escala Likert de 5 directrices: 1 = Totalmente en
desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = de acuerdo, 5 = fotalmente de acuerdo.

Los instrumentos que se usaron en la investigacién ya han sido aplicados en el mismo contexto
del estudio, gestion municipal, tal como se demuestra en el estudio de Panduro et al. (2023). Sin
embargo, para corroborar la confiabilidad de los mismos, se realizé una prueba piloto a fin de
encontrar el Alfa de Cronbach que indicard la confiabilidad.

En la tabla 1, se refleja un indice de Alfa Cronbach de 0.897 para la gestion del talento humano
y de 0.819 para el compromiso organizacional; por lo cual, se resalta la postura de George y
Mallery (2003, p. 231) citado por Herndndez y Pascual (2017) mismo que sugiere los criterios del
Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad de los instrumentos, tal como se muestran en la
siguiente tabla:



3. RESULTADOS

Tabla 1
Confiabilidad de los instrumentos: Gestién del Talento Humano y Compromiso
Organizacional

Alfa de
Alfa de cronbach o ye
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
Gestion del 0.897 o4
Talento Humano
Compromiso 0819 16

Organizacional

Se concluye que los instrumentos de gestidn del talento humano se encuentran en un nivel de
confiabilidad bueno al igual que el de compromiso organizacional, permitiendo su aplicacién
de manera coherente.

Posterior a la puesta en marcha de los procedimientos para completar los cuestionarios, se
recopild la informacién suministrada por los subordinados del departamento de logistica del
gobierno regional en andlisis. Después de esta etapa inicial, se organizd toda la informacién
mediante el uso del programa Excel, en donde se realizd la limpieza vy filtro de datos.
Posteriormente, la data fue exportada al programa IBM SPSS 26. En el proceso, los datos se
organizaron, analizaron e interpretaron, reportando los resultados respectivos que permitieron
contrastar las hipdtesis planteadas en el estudio.

Tabla 2

Criterios de confiabilidad

Confiabilidad Criterio
Coeficiente alfa > 0.9  Excelente

Coeficiente alfa>0.8  Bueno
Coeficiente alfa>0.7  Aceptable
Coeficiente alfa> 0.6  Cuestionable
Coeficiente alfa>0.5 Pobre
Coeficiente alfa < 0.5 Inaceptable

En la Tabla 3, se aprecia que el 61,40% de los consultados son de sexo femenino, el 69,30% se
posicionan en el rango de jévenes; mientras que el 51,10% son solteros y el 33% tienen un
compromiso de pareja; en tanto, el 54,5% posee estudios superiores y el 45,5% son técnicos; en
cuanto al tiempo de servicio el 60,20% se consideran como personal nuevo en comparaciéon
con el 4,6% del personal considerado como experimentado y capacitado en el desarrollo de las
actividades.

Tabla 3
Datos sociodemogréaficos
Variable Frecuencia  Porcentaje
Masculino 34 38,60
Sexo Femenino 54 61,40
Total 88 100,00
18-30
afios 61 69,30
31-40
Edad afios 20 22,70
41-50 7 8,00
afios
Total 88 100,00
Soltero 45 51,10
Estado Casado 16 18,20
Civil Conviviente 13 14,80
v Divorciado 12 13,60
Separado 2 2,30
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Total 88 100,00

Doctorado 1 1,10
Maestria 2 2,30
Gradode T lado 12 13,60
Instruccion  Bachiller 33 37,50
Técnico 40 45,50
Total 88 100,00
0 — 2 afios 53 60,20
. 3 -5 afios 31 35,20
Tiempo de ¢ g afios 2 2,30
Servicio 9 afios a 2 230
mas
Total 88 100,00

En la tabulaciéon de la tabla 4 y 5 se aprecia

a la variable gestidon del talento humano posicionada en un nivel medio, de acuerdo al 73.9%
de los consultados, el 19.3% los asume como bajo y sélo el 6.8% considera un nivel alto,
resaltando a la gestién del talento humano con debilidades o falencias, percibiéndose en gran
parte en un nivel medio.

En tanto, la dimensién régimen para el ingreso laboral se posiciona en un nivel medio de acuerdo
al 56.8% de los elementos participativos; mienfras que el 35.2% lo considera bajo y solamente el
8% en un nivel alto, resaltando al régimen de ingreso laboral no aplicado de forma correcta,
percibiéndose en su mayoria como medio y bajo dentro la entidad municipal.

Concerniente, a la dimensidon gestidn de recursos humanos se posiciona en un nivel medio de
acuerdo al 54.5% de los elementos participativos; y el 34.1% considera que es bajo; y solamente
el 11.4% de los consultados lo representa en un nivel alto, resaltando a la gestién de recursos
humanos no aplicado de forma efectiva, por tanto, la mayor parte de los miembros
organizacionales lo percibe entre un nivel medio y bagjo.

Por otro lado, en funcidon al componente régimen para el crecimiento profesional se desarrolla
en un nivel medio de acuerdo al 56.8% de los consultados; por su lado, el 26.1% de los elementos
participativos lo asumen como bajo; y sdlo el 17.0% de los consultados lo consideraron como
alto. En ese sentido, se denota al régimen para el crecimiento profesional percibido en gran
medida como bajo y regular, demostrdndose que no se desarrolla de forma efectiva dentro de
la unidad municipal.

Asi también, el componente gestion de retencién del colaborador se encuentra en un nivel
medio de acuerdo al 46.6% de los aseverados; por su lado, el 37.5% manifestd encontrarse en
un nivel bajo, y solo el 15.9% lo asume como alto. Ello denota a gran parte de los consultados
considerdndolo a este componente en el nivel medio y bajo, reflejando una no aplicacion de
forma correcta o efectiva denfro de la entidad municipal.

Tabla 4
Nivel de percepcion de la Gestion del talento humano y sus dimensiones
Gestiondel  Regimen
para el
Nivel Talento Ingreso
Humano
Laboral
Frec % Frec %
Bajo 17 19,3 31 35,2
Medio 65 73.9 50 56,8
Alto 5 6,8 7 8,0
Total 88 100,0 88 100,0
Tabla s
Nivel de percepcion de la Gestion del talento humano y sus dimensiones
Gestion de Régimen Geshonfie
para el Retenciéon
Recursos L
HUMANOS Crecimiento del
Profesional Colaborador
Frec % Frec % Frec %

30 34,1 23 26,1 33 37.5




48 54,5 50 56,8 41 46,6
10 11.4 15 17,0 14 15,9
88 100,0 88 100,0 88 100,0

Enla tabulacién de la tabla 6 y 7 se visualiza a la variable compromiso organizacional en posicién
de nivel medio, de acuerdo al 77.3% de los consultados; por su lado, el 13.6% los asume como
alto, y sélo el 9.1% considera en un nivel bagjo, resaltando el compromiso organizacional en su
mayoria alto, destacando a los miembros organizacionales como comprometidos con el
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

Concerniente a la dimensidn compromiso afectivo, se consolida en un nivel medio segun el
69.3% de los consultados; mientras, el 20.5% de los elementos participativos lo consideran
ubicado en un nivel alto, y solo un 10.2% lo asume como bajo, resalfando a gran parte de los
miembros organizacionales con un compromiso afectivo regular y alto en la unidad municipal.
En cuanto ala dimension compromiso de continuidad, este se consolida en un nivel medio segun
el 65.9% de los consultados: en tanto, el 19.3% de los elementos participativos consideran en un
nivel bajo, y solo un 14.8% lo asume como alto; demostrando a una gran parte los miembros
organizacionales con un compromiso de continuidad regular y bajo en la unidad municipal.
Finalmente, la dimensién compromiso normativo, de acuerdo al 45.4% de los consultados es
medio; por su parte, para el 27.3% de los elementos participativos es bajo, y solo un 27.3%
considera la presencia de un compromiso normativo alto; resaltando a gran parte los miembros
organizacionales con un compromiso normativo regular en la unidad municipal.

Tabla 6

Nivel de percepcién del Compromiso organizacional y sus dimensiones

Compromiso Compromiso
Nivel Organizacional Afectivo
Frec % Frec %
Bajo 8 9,1 9 10,2
Medio 68 77,3 61 69.3
Alto 12 13,6 18 20,5
Total 88 100,0 88 100,0

Tabla 7

Nivel de percepcién del Compromiso organizacional y sus dimensiones

Compromiso de Compromiso
Continuidad Normativo
Frec % Frec %
17 19.3 24 27.3
58 65,9 40 45,4
13 14,8 24 27.3
88 100,0 88 100,0

Para efectuar los resultados inferenciales inicialmente se buscd conocer la prueba de
normalidad, lo cual sirve para seleccionar la prueba de relacion se debe abordar para estimar
las relaciones entre los constructos; de esta manera, al observar un valor significativo superior al
0.05, los datos muestran una normalidad en su dispersidon, correspondiendo usar la prueba
paramétrica de Pearson; no obstante, al visualizarse un valor de significancia inferior al 0.05, los
datos no poseen una normalidad en su distribucion, correspondiendo utilizar la prueba no
paramétrica de Rho Spearman.

En la Tabla 8, se presenta la prueba de normalidad, a la que han sido sometidas las variables con
el propdsito de indicar el estadistico a emplearse para contrastar las hipdtesis propuestas. Por el
tamano de la muestra (n>50) se usd la prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov, con un
nivel de significancia igual a 0.200 (p>0.05), indicando a variables con una distribucién normal o
paramétrica, por lo tanto, se decide usar el coeficiente de correlaciéon r de Pearson como
estadistico de prueba de hipdtesis.
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Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico al Sig.
Gestion del
Talento 0,041 88 200
Humano
Compromiso 0,052 88 200*

Organizacional

Hipotesis general

H1: Existe una relacién directa y significativa entre la gestién del talento humano y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024.

HO: No existe una relacion directa vy significativa entre la gestién del talento humano vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo,
2024.

En la Tabla 9, se muestran los coeficientes de correlacion de Pearson, el cual permitid la
aprobacion de los supuestos planteados, estableciéndose el criterio de decision, para rechazar
o aceptar la hipdtesis nula o alterna respectivamente. Si p<0.05 se acepta la hipdtesis de
investigacion, caso contrario se rechaza.

En funcion al objetivo general se denota un p<0.05, afirmdndose la existencia de una relacién
estadisticamente significativa entre la gestién del talento humano y el compromiso
organizacional, cuyo indice de correlacion fue de 0,540; evidencidndose una correlacion
positiva de magnitud mediana. Queda expresado cuando al efectuarse correctas acciones en
la gestion del talento humano, el compromiso organizacional en la unidad municipal se
beneficiard en la misma medida, resaltando a ambos constructos con un desarrollo de forma
proporcional.

De la misma manerad, en cuanto al objetivo especifico 1 se muestra una relacion significativa,
positiva y moderada entre el régimen para el ingreso laboral y el compromiso organizacional,
cuyo valor de significancia fue de 0.000 y un indice de relacién de 0,513; por lo tanto, al
desarrollar lineamientos claros y equilibrados a las necesidades de los colaboradores, el
compromiso organizacional se desarrollard en la misma medida dentro de la unidad publica.

Posteriormente, en cuanto al objetivo especifico 2 se presentd la relacién entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso organizacional resultd estadisticamente significativa y un
nivel de 0,476, considerada como una magnifud media. Por lo cual, al realizar buenas estrategias
durante la gestion de recursos humanos, el compromiso organizacional se desarrollard en la
misma medida.

Refiriendo al objetivo especifico 3, se presentd una relacidon entre el régimen para el crecimiento
profesional y el compromiso organizacional, cuyo indice fue 0,331, y una significancia inferior al
0.05; ello, se expresa al proporcionar oportunidades de desarrollo dentro de la entidad
municipal, el compromiso de los miembros organizacionales se desarrollard en la misma medida.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 4 se encontrd una relacién entre la gestién de
retencién del colaborador y el compromiso organizacional, presentando un nivel de 0,421, y una
significancia inferior al 0.05; demostrdndose cuando al desarrollar y ejecutar correctos
mecanismos de retencién del talento humano, el compromiso de los miembros organizacionales
se desarrollard en la misma medida dentro de la institucién publica.



Tabla 9

Relacién: Gestion del Talento Humano y sus dimensiones con el Compromiso
Organizacional

Compro
riso Sig
Organiza ’
tional
Gestion del 000
Talento Humano 0,540** '
Régimen para
el ingreso 0,513** ,000
Laboral
Gestion de
Recursos 0,476** ,000
Humanos
Régimen para
el Crecimiento 0,331** ,000
Profesional
Gestidon de
Retencién del 0,421** ,000
Colaborador
4. DISCUSION

En esta seccidon de la indagacion se expone el andilisis de los resultados obtenidos en el anterior
apartado estableciendo asi las comparaciones y discusiones con los estudios abordados en los
antecedentes y las diversificadas posturas literarias, anteriormente detalladas en el marco
tedrico. Para ilustrar la conexidon entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional analizado, el enfoque se centra en los descubrimientos mds relevantes y en los
aspectos clave vinculados a los objetivos del estudio, tal como se detalla a continuacion.

En cuanto al principal objetivo de investigacion, centrado en estimar la relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad
provincial de Cangallo, 2024, se encontrd una significancia de 0.000 y un indice de conexién de
0.540, indicando vinculacién de ambos constructos desarrollado de forma proporcional.

Estos hallazgos son contrastados con los estudios previos, donde se encontrd una similitud con la
indagacién efectuada por Ramirez (2023) el cual obtuvo una conexidn representativa entre la
gestién del talento humano y el compromiso laboral de funcionarios en Paraguay, denotando
un indice de correlacién de 0.822, y una significancia inferior al 0.05, precisado cuando al
efectuar buenas prdcticas en la gestion del talento humano se promoverd el vinculo emocional
y afectivos de cada uno de los miembros organizacionales. De forma similar, Mokoena et al.
(2022) en su indagacién encontré una conexion la gestidon del talento humano y el compromiso
afectivo, cuyo indice de conexidn es de 0.409 y una significancia inferior al 0.05, expresdndose
al realizar buenas prdcticas de gestion de recursos humanos, el compromiso de los ciudadanos
organizacionales se desarrollard en la misma medida.

Por otro lado, existid una similitud en la indagacién realizada por Huamani 'y Rosado (2022) quien
expuso una conexion repetitiva entre la gestién del humano y el compromiso organizacional,
con un valor de significancia de 0.00, denotando la proporcionalidad entre los constructos. Estos
hallazgos se sustentan en lo expuesto por Iturraide et al. (2020) los cuales resaltan el
fortalecimiento del desarrollo de las capacidades de los colaboradores por medio de una
comunicacion efectiva se promueve un intercambio de ideas, conocimientos, expectativas y
retroalimentacion, dando pase a la creacién de un entorno laboral donde los empleados se
sienten escuchados y comprometidos con el cumplimiento de las metas organizacionales.
Referente al objetivo especifico 1, mismo que se orienta a conocer la relacién entre el régimen
para elingreso laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad
provincial de Cangallo, 2024, se encontré un valor de significancia de 0.000 y un indice de
relacién de 0,513; expresando a ambos constructos con un desarrollo de forma proporcional.
Estos hallazgos poseen una similitud a los expuesto por Younas y Waseem (2020) quienes en su
estudio denotaron una conexién representativa entre el programa de mentoria para el ingreso
laboral y el compromiso organizacional, cuyo indice fue de 0.362 y un p valor de 0.000, reflejando
la proporcionalidad entre los constructos sugiriéndose cuando al efectuar programas de
mentoria al ingreso de nuevo personal, el compromiso de los ciudadanos organizaciones se
desarrollard en la misma medida. estos descubrimientos se sientan en lo expuesto por Panduro
et al. (2023) resaltandose cuando al garantizar el cumplimiento de las etapas del proceso de
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ingreso laboral, partiendo desde la convocatoria hasta la seleccion final del laborador, se
fomenta el compromiso y vinculo emocional de cada uno de los nuevos integrantes, lo cual en
un futuro conlleva al esmero y dedicacidén en el cumplimiento de cada una de las metas
organizacionales.

Concerniente al objetivo especifico 2, el cual estd orientado a conocer la relacién entre la
gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Cangallo, 2024, se encontrdé un valor de significancia de 0.000 y un
indice de relaciéon de 0,476; expresando a ambos constructos beneficiados en la misma medida.
Estos descubrimientos poseen similitud en lo reflejado en la indagaciéon realizada por Huamani y
Rosado (2022) quienes expresaron una conexidén entre la gestién del recurso humano vy el
compromiso organizacional, denotando una significancia de 0.000, dando aceptacién al
supuesto alternativo, afirmando la existencia de una relacién entre los constructos, resaltando a
las buenas prdcticas en la gestion de los recursos humanos lo cual fomentard el compromiso de
cada uno de los colaboradores. Tales hallazgos se sustentan en lo expuesto por Panduro et al.
(2023) quienes sostienen la definicion como actividades orientadas a la gestidn eficiente de los
recursos humanos de las unidades econdmicas con el propdsito de alinear las capacidades,
esfuerzos y metas de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la institucion,
fomentando asi el compromiso organizacional en los organismos.

Referente al objetivo especifico 3, el cual estd direccionado a determinar la relacién entre el
régimen para el crecimiento profesional y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, se encontrd un valor de significancia de 0.000
y un indice de relacién de 0,331; expresdndose a ambos constructos beneficiados en la misma
medida.

Estos hallazgos son semejantes a los expuestos por Younas y Waseem (2020) los cuales en su
estudio reflejaron la existencia de una conexidn entre el desarrollo de competencias y el
compromiso de los colaboradores, reflejando un valor de significancia de 0.000, resultando
cuando al aplicar actividades de desarrollo de competencias se fomenta el compromiso de
cada uno de los ciudadanos organizacionales. Estos descubrimientos se fundamentan en lo
expuesto por Panduro et al. (2023) resaltdndose por medio de politicas y lineamientos de
crecimiento y desarrollo profesional, se crean oportunidades de formacién alineadas con los
objetivos organizacionales, fomentando un ambiente en el cual los colaboradores se sienten
apoyados y motivados, promoviendo asi una cultura de mejora constante, en donde todos los
individuos comprenden que su desarrollo profesional contribuye directamente al éxito colectivo.
Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 4, el cual estd direccionado a determinar la
relacién entre el régimen de retencién del colaborador y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, se encontré un valor de
significancia de 0.000 y un indice de relacién de 0,421; exponiendo a ambos constructos
beneficiados en la misma medida.

Estos descubrimientos poseen similitud con la indagacion realizada por Leon (2023) quien reflejé
en sus hallazgos una conexidn entre retencion de talento humano y el compromiso
organizacional en unidad publica, cuyo indice fue de 0.523 y un p valor de 0.000, ddndose
aceptacion del supuesto alternativo, precisdndose asi cuando al realizar buenas actividades y
prdcticas de retencién del talento humano, el compromiso de los ciudadanos organizacionales
se desarrollan en la misma medida. En este sentido, estos hallazgos se fundamentan en lo
expuesto por Panduro et al. (2023) expresandose por medio de estrategias como la mejora
continua de los entornos de trabajo de los colaboradores, la implementacién lineamientos de
bienestar, la comunicacion efectiva y el reconocimiento de los esfuerzos, las unidades
econdmicas refuerzan la complacencia y el sentido de pertenencia de los miembros
organizacionales; de tal forma, que estas acciones se orientan a retener a los colaboradores
mds eficientes, por ello al sentirse respaldados y comprometidos, contribuyen activamente al
logro de los objetivos organizacionales.

5. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general se concluye la existencia de una relacidn positiva y representativa
entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Cangallo, 2024, cuyo indice obtenido fue de 0,540, preciséindose a
ambos constructos en un desarrollo en la misma proporcién, demostrdndose cuando al efectuar
correctas acciones en la gestion del talento humano, el compromiso organizacional en la
unidad municipal se beneficiard en la misma medida.

Concerniente al objetivo especifico 1 se concluye que existe una relacion positiva vy
representativa entre el régimen para el ingreso laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, cuyo indice obtenido fue de



0,513, demostrdndose al desarrollar lineamientos claros y equilibrados a las exigencias de los
colaboradores, el compromiso organizacional se desarrollard en la misma medida dentro de la
unidad publica.

Respecto al objetivo especifico 2 se concluye que existe una relacion positiva y representativa
entre la gestién de recursos humanos y el compromiso organizacional de los colaboradores de
la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, cuyo indice obtenido fue de 0,476, exponiéndose
asi cuando al realizar buenas prdcticas de gestion de recursos humanos, el compromiso
organizacional se desarrollard en la misma medida.

En funcién al objetivo especifico 3 se concluye que existe una relacién positiva y representativa
entre el régimen para el crecimiento profesional y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, cuyo indice obtenido fue de
0,331, demostrdndose al proporcionar oportunidades de desarrollo dentro de la entidad
municipal, por tanto, el compromiso de los miembros organizacionales se desarrollard en la
misma medida dentro de la municipalidad.

Respecto al objetivo especifico 4 se concluye que existe una relacion positiva y representativa
entre la gestibn de retencidon del colaborador y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Cangallo, 2024, cuyo indice obtenido fue de
0,421; expresdndose asi cuando al efectuar buenas prdcticas de retencién del talento humano,
el compromiso de los miembros organizacionales se desarrollard en la misma medida.

6. RECOMENDACIONES:

Se recomienda a la municipalidad provincial de Cangallo implementar un sistema de gestién
del talento humano centrado en la obtencién de datos, pudiendo ser mediante el uso de
encuestas de satisfaccion y la aplicacidon de pardmetro de desempeno que permitan la
identificacién de las dreas de mejora, asi como también fomenta el compromiso de cada uno
de los ciudadanos organizacionales.

Se sugiere a la municipalidad provincial de Cangallo establecer procesos de induccidn creando
un plan de bienvenida para los nuevos colaboradores, realizando capacitaciones sobre las
metas y objetivos organizacionales, asi como también, se debe garantizar la fransparencia en
la seleccidn de personal, implementando lineamientos estandarizados para evitar favoritismos,
propiciando asi la creacion de una cultura transparente conllevard a garantizar el compromiso
de los colaboradores.

Se sugiere a la municipalidad provincial de Cangallo realizar evaluaciones de desempeno
mediante la aplicacién de encuestas, asi como también se debe redlizar reuniones que
permitan la retroalimentacion semestral enfre los colaboradores, de tal forma se logre
monitorear el rendimiento a fin de detectar las oportunidades de mejora, propiciando asi la
creacién de un ambiente de tfrabajo positivo, mismo que impulse el desarrollo y fortalecimiento
laboral.

Se recomienda a la municipalidad provincial de Cangallo crear alianzas con universidades o
institutos, con el cual cada uno de los ciudadanos organizacionales pueda acceder a la
formacidén especializada en cuanto a la gestion publica, con el propdsito de incentivar a los
colaboradores e incrementar su compromiso con el cumplimiento de las metas institucionales.
Finalmente se sugiere a la municipalidad provincial de Cangallo implementar actividades de
reconocimiento de los logros mds representativos de los colaboradores; asi también se debe
implementar y disenar programas de bienestar laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida
de los frabajadores, buscando asi garantizar el compromiso de los ciudadanos organizacionales.
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8.2 Copia de resolucion de inscripcion del perfil del proyecto de tesis en formato articulo
aprobado por el consejo de facultad

2 UPelU

FACULTAD OF CIENCIAS
EMPRESARIALES

“Afo de la Recuperacion y Consolidacién de la Economia Peruana®

RESOLUCION NV 0016A-2025/UPeU-FCE-CF

Nada, Lima, 11 de febrero de 2025
VISTO:

El expediente, de (del) In (lns, los) bachiler(es): Edunrdo David Jalanocn Juanncuni, identificndo(a)
con cocligo Universitario N* 201710072 y Rudier Hugo Pawcar Saldata, sdennficado(n) con codsgo Universiane
N* 201610005, de 1a E I Profe 1 de Administracsdn, de la Facultad de Ciencias Empresaniales, de la
Universidad Penuana Unidn.

CONSIDERANDO:

Que I Universadad Peruana Unaon tiene autonoaua académica, admimstrativa y normativa, dento del
ambito establecido pot In Ley Universitaria N¥ 30220 v ¢l Estatato de la Universidad.

Que la Faculind de Ciencins Empresanales de o Unsversidad Pernona Umon, mediante sus
reglmnentos acadénmcos y administrativos, ha establecido las y proceding par la designacian del
Comsé Dictaminador del trabajo de investigacion para el titulo profesional

Que Eduardo David Jalanoca Juanacunl v Rudier Hugo Pancar Saldana hain) coocluido <l
desarrollo de Ia tests en formato articulo y con la opinidn fiveeable de su asesor, solicta ln designacion del
Conuté Dictanupador respectivo,

Estando a lo acordado en b sesion del Cowscjo de b Facultad de Ciencias Ewpresariales de b
Universidad Peruana Unsde, celebrada ol 11 de febrero de 2025, y en aplicacion del Estatuto y el Reglamento
General de Investigacicn de |a Universadad;

SE RESUELVE:

Designar ] Comité Dactaminador (Art . 56), respomsable de analizar, cbservar y aprobar <] trabajo de
investigacion presentada por los(las)el(la) bachilleres, medinnte la cmisicn de un dictamen, s les otorga un
plezo mbsimo de dwz (10) dias hilales (Art. $6.3), postenior a la fecha de recepeson de Ls presente resolucion,
para emativ ¢l dictamen respectivo a través de [a plataforia oficial
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8.3 Carta de aprobacién de comité de ética
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8.4 Instrumento de recoleccion de datos

Anexo A
Instrumentos de Recolecciéon de Datos

|. Datos sociodemograficos

SEXO:

Femenino

Masculino O

EDAD:

18 a 30 afios O
31 a 40 afios O
41 a 50 afios I

5laméasd

GRADO DE INSTRUCCION:

Técnica O
Bachiller O
Titulado O
Maestria [J

Doctorado [

ESTADO CIVIL:
Soltero (a) O
Casado (a) O
Conviviente O
Divorciado (a) (I
Viudo (a) O

Separado (a) O

TIEMPO DE SERVICIO:

De 0 a 2 afos
De 3 a5 afos

De 6 a 8 afios [

De 9 a mas afos O



Il. Cuestionario para medir la gestion del talento humano

Totalmente
en En Indeciso De Totalmente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
) Alternativas
N° Item

1 2 3 4

Variable: Gestion del talento humano

Dimension: Régimen para el ingreso laboral

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo selecciona y recluta de forma
eficiente la  contratacion de nuevos
colaboradores

Considera usted que la municipalidad provincial
2 | de Cangallo siempre oferta publicamente los
puestos de trabajo que requiere

Considera usted que la municipalidad provincial
3 | de Cangallo cuenta con un area especializada en
el reclutamiento de nuevos colaboradores

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo siempre brinda informacion sobre
los requisitos y pautas de las ofertas laborales
que brinda

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo siempre toma en cuenta la
experiencia de los colaboradores para calificar
en el puesto que solicita

Considera usted que en la municipalidad
provincial de Cangallo siempre se exige se
selecciona a los nuevos colaboradores de modo
acertado y en base al orden de mérito

Dimension: Gestion de recursos humanos

Considera usted que dentro de la municipalidad
7 | provincial de Cangallo hay un buen
direccionamiento del talento humano
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Considera usted que los gerentes y supervisores
de la municipalidad provincial de Cangallo son
lideres competentes en las funciones que
realizan

Considera usted que en la municipalidad
provincial de Cangallo siempre se comporte la
planificacion estratégica con los colaboradores

10

Considera usted que en la municipalidad
provincial de Cangallo siempre hay un monitoreo
de la direccién del talento humano

11

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con un conjunto de
indicadores que evallan el direccionamiento del
talento humano

Dimension: Régimen para el crecimiento
profesional

12

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo siempre brinda los recursos
adecuados para la capacitacion y actualizacién
de los colaboradores

13

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo brinda las captaciones en base al
cargo y funcion de los colaboradores

14

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo siempre capacita a sus
colaboradores en el desarrollo de nuevos
conocimientos y habilidades para el trabajo en
equipo

15

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo constantemente evalla el
desempefio de los colaboradores

16

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con una serie de indicadores
eficientes para la evaluacion del desempefio de
los colaboradores

17

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo evalia el desempefio de los
colaboradores de forma neutral y sin favoritismo

Dimensién: Gestidon de retencién del colaborador




18

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con programas de
interaccion con sus colaboradores

19

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo siempre considera el bienestar de
los colaboradores antes de tomar una decision
organizacional

20

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con un programa de
retencion de sus colaboradores

21

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con las protecciones
necesarias para que los colaboradores ejecuten
sus funciones de modo seguro y saludable

22

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo cuenta con un programa de
reconocimiento de sus colaboradores

23

Considera usted que la municipalidad provincial
procura dar un reconocimiento al desempefio
laboral como elemento imprescindible para el
aumento de la productividad

24

Considera usted que la municipalidad provincial
de Cangallo reconoce las competencias de sus
colaboradores, dandoles tareas donde se
desenvuelven mejor.
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Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Totalmente
en En Indeciso De Totalmente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
; Alternativas
N° Item

1 2

3

4

Dimension: Compromiso afectivo

Considera usted que los valores que se practican
en la municipalidad provincial de Cangallo se
orientan en fundamento a las buenas practicas y
la moral

Considera usted que tiene un sentimiento de
vinculo emocional con la municipalidad provincial
de Cangallo

Considera usted que sus necesidades
personales y profesionales son satisfechas al
trabajar en la municipalidad provincial de
Cangallo

Considera usted que tiene un sentimiento de
pertenencia con la municipalidad provincial de
Cangallo

Considera usted que en la organizacion se
planifican actividades para la consecucion de
metas y objetivos organizacionales

Considera usted que es muy significativo e
importante pertenecer a la municipalidad
provincial de Cangallo

Considera usted que tiene un sentimiento de
compromiso y deuda con la municipalidad
provincial de Cangallo.

Dimension: Compromiso de continuidad

Considera usted que esta dispuesto a recibir
nuevas asignaciones laborales solo para seguir
laborando en la municipalidad provincial de
Cangallo




Considera usted que el continuar laborando
dentro de la municipalidad provincial de Cangallo
es tanto una necesidad como un deseo.

10

Considera usted que tiene varias opciones
laborales dentro de la municipalidad provincial de
Cangallo como fuera de esta

11

Considera usted que cuenta con las
competencias para alcanzar otro puesto laboral,
sin embargo, no busca ello, porque siente el
deseo de continuar laborando dentro de la
municipalidad provincial de Cangallo

12

Considera usted que a menudo analiza su
permanencia laboral dentro de la municipalidad
provincial de Cangallo

13

Considera usted que en la municipalidad
provincial de Cangallo cuenta con el apoyo
suficiente, por lo que quiere continuar laborando
dentro de esta.

Dimension: Compromiso normativo

14

Considera usted que cuenta con un vinculo muy
fuerte que le hacen tener un compromiso
perenne con la municipalidad provincial de
Cangallo

15

Considera usted que es leal a la municipalidad
provincial de Cangallo debido al desarrollo
profesional y personal que esta le brinda

16

Considera que usted que la municipalidad
provincial de Cangallo siempre brinda un apoyo
especial a sus colaboradores
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