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Resumen
La presente investigacion sobre Comportamiento Organizacional y Gestion del Talento
Humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022 tuvo como objetivo
establecer la relacion entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento humano
después de la pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca en 2022. Se utiliz6 una
metodologia basica, de nivel correlacional, disefio no experimental transversal; se trabajo sobre
una poblacién de 95 colaboradores municipales. Se aplicd un cuestionario de 12 items a una
muestra de 76 colaboradores mediante la técnica de encuesta. Los resultados indican que existe
una correlacion positiva y alta entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento
humano, tanto a nivel de sistema organizacional, como a nivel de sistema grupal e individual,

segun el anélisis de la correlacion de Spearman: (0,736) y (0,728).

Palabras clave

Comportamiento Organizacional, Gestion del Talento Humano.
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Abstract

The objective of this research on Organizational Behavior and Human Talent Management
post-pandemic in the District Municipality of Chilca, 2022 was to establish the relationship
between organizational behavior and human talent management after the pandemic in the
District Municipality of Chilca in 2022. A basic methodology was used, of correlational level,
cross-sectional non-experimental design; We worked on a population of 95 municipal
collaborators. A 12-item questionnaire was applied to a sample of 76 employees using the
survey technique. The results indicate that there is a positive and high correlation between
organizational behavior and human talent management, both at the organizational system level
and at the group and individual system level, according to Spearman's correlation analysis:

(0.736) and (0.728).

Keywords

Organizational Behavior, Human Talent Management.
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Introduccion

La presente investigacion fue elaborada en el marco a las experiencias desarrolladas en el area
del comportamiento organizacional las cuales se han verificado que los métodos cientificos
para la gestion de personas pueden ser utilizados para maximizar el rendimiento de los
empleados y aumentar el éxito general de una organizacion. Cortes (2021) El estudio del
comportamiento organizativo se ha beneficiado del trabajo de académicos de los departamentos

de psicologia, sociologia, psicologia social, antropologia, ciencias politicas y economia.

Cada empresa tiene una cultura interna distinta que es exclusiva de esa organizacion. Cada
empleado aporta no s6lo un conjunto de habilidades, sino también una personalidad con valores
y creencias arraigados. Estos valores y creencias determinaran la forma en que interactan con
sus comparfieros, la direccién y entre si en el lugar de trabajo. Chams et al. (2020) El estudio
exhaustivo de las interacciones de los empleados y de los procesos organizativos, conocido
como comportamiento organizativo, tiene como objetivo hacer que las empresas sean mas

eficaces y estén mas cohesionadas.

Orbegoso, R. (2022) La mayoria de las personas han tenido la experiencia de trabajar en una
organizacion en la que habia conflictos interpersonales, confusion sobre las expectativas o un
fracaso por parte del director a la hora de fomentar la colaboracion. Lo mas probable es que la

empresa careciera de un modelo solido.

Se ha determinado que el comportamiento organizativo puede ayudar a los directivos a
comprender como la cultura de una empresa influye en la retencién y la productividad de los
empleados, asi como a ayudar a los trabajadores a desenvolverse en esa cultura. Falcon (2022)
Durante el proceso de contratacion, con la finalidad de ayudar a los directivos a evaluar las

capacidades y la personalidad de un posible empleado, lo que permite a recursos humanos
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identificar a los candidatos que mejor se adaptan a determinadas divisiones de la empresa.
Aunque nunca existe un método perfecto para evaluar estos factores, la teoria ofrece un
conjunto de recomendaciones para ayudar a las empresas a desarrollar una cultura interna

favorable y dindmica.

Comprender la motivacion de los empleados es uno de los objetivos clave. Chiavenato (2020);
las organizaciones utilizan diversos indicadores para medir la felicidad de los empleados, pero
los mas frecuentes son una estructura salarial justa y equitativa, un trabajo interesante, un
entorno laboral agradable y supervisores competentes. Los directivos pueden modificar sus
normas para potenciar la felicidad laboral y la productividad conociendo lo que motiva a sus

trabajadores.

Hualupa, S. y Mendoza, A. (2022) Los directivos pueden utilizar diversas estrategias, como la
reestructuracion de los grupos de trabajo, la modificacion de las evaluaciones del rendimiento
0 la revision de los planes de remuneracion, en funcion de las dificultades y los resultados
previstos. La forma en que los directivos modifican los procesos o las normas de la empresa

suele estar influida por su comprension de lo que impulsa a los trabajadores.

El comportamiento organizativo no sélo ofrece una hoja de ruta de gestion para los
supervisores y los recursos humanos, sino que también ayuda a los miembros del personal a
navegar por la cultura de una empresa. Davalos (2018) Los empleados pueden entenderse
mejor a si mismos y saber cémo prosperar dentro de una empresa cuando existe un modelo

solido.

Ademas, Jepchumba (2021) los supervisores estan mejor equipados para anticipar cOmo
responderian los trabajadores en determinadas situaciones y hacer los ajustes necesarios. El
nucleo del comportamiento organizativo es desarrollar una cultura en la que las conexiones

sean cooperativas, los trabajadores se sientan apreciados y las empresas prosperen.
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Edeh el al. (2021) florezca en el sistema de valores de su organizacion, y al mismo tiempo
llenar los vacios con nuevos puntos de vista y talentos” es un enfoque a largo plazo para

desarrollar el talento de los empleados de una organizacion.

Para lograrlo, se combinan diversas tacticas. Diaz, L. (2019) El primer paso en la gestion del
talento es establecer una marca fuerte para la empresa que atraiga a los candidatos cualificados.
Ademas de trabajar con la division de recursos humanos (y dentro de ella), esto también implica
colaborar con la alta direccion en una amplia planificacion estratégica que vincule la
adquisicion, la contratacion y el desarrollo del talento con la direccion y los objetivos de la

organizacion.

Esto suele comenzar con el director de personal en la cima de la empresa. El auge de este puesto
y la importancia estratégica de los recursos humanos y la gestién del talento, ya que las
empresas comprenden la necesidad de obtener una ventaja competitiva atrayendo a los mejores
talentos, manteniendo a los candidatos mas cualificados para cada puesto y permitiendo a los

empleados avanzar en sus carreras por el bien de la empresa y el suyo propio.

La presente investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion que existe entre el
comportamiento organizacional y la gestion del talento humano post pandemia en la
Municipalidad Distrital de Chilca, 2022, desde octubre del 2021 hasta octubre del 2022. El tipo
de investigacién fue bésica, de nivel correlacional y disefio no experimental transversal, con
una poblacién de 95 colaboradores de la municipalidad de la cual se trabaj6é con una muestra
de 76 colaboradores. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario,
segun Arias y Covinos (2022) cuando se requiere evaluar la informacion mediante la aplicacion
de la estadistica es frecuente el uso de cuestionario, los cuales tiene que ser desarrollados en

funcion de la escala de Likert.
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En la presente investigacion en el primer capitulo se plantea el problema a nivel internacional
y nacional, ademas de la realidad problematica y delimitarlo, se formula el problema general y
especificos, la justificacion a nivel social, tedrico, metodoldgico, objetivos general y
especificos; en el segundo capitulo, los antecedentes a nivel internacional y nacional, las bases
tedricas y el marco conceptual; en el tercer capitulo la hipétesis general y especificas, ademas
de las variables, en el cuarto capitulo la metodologia, el método, tipo, nivel, disefio, poblacion,
muestra, técnica, e instrumentos, procesamiento de la informacion y los aspectos éticos; en el
capitulo cinco los resultados, descripcién y la contraste de hipétesis; el analisis y discusion de
los resultados, conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréficas y los anexos

respectivos.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Sabemos que a nivel mundial los directivos tienen que tomar decisiones, distribuir recursos y
controlar las acciones para que de esa forma obtener resultados mediante la eficiencia y eficacia
en el proceso organizativo de crecimiento y desarrollo con la finalidad de lograr los objetivos
principales de la empresa; hoy en dia, para Amoros, E. (2020) los gerentes deben tener una
solida comprensién del comportamiento organizativo, su conocimiento se ha convertido en

algo crucial.

En el Per( las empresas y organizaciones se encuentran desarrollando las politicas modernas
para el comportamiento organizativo, sabemos que la globalizacion ha traido tantas
posibilidades como problemas, para Beuren et al. (2019) Las organizaciones estan
experimentando una serie de cambios, como el aumento del nimero de mujeres empleadas, la
reduccion de gastos en sus procesos de gestion y el aumento del uso de mano de obra de manera

temporal.

Asgari et al. (2019) El centro de la economia se mueve con las tecnologias. Se podria
argumentar que las empresas estan ahora mas orientadas a la tecnologia. La adopcion de los
principios del comportamiento organizativo por parte de los directivos presenta varias

dificultades y posibilidades.

Esto implica que los ajustes en el comportamiento organizativo y en la cultura corporativa
tendran un impacto significativo en la forma de gestionar el potencial humano, asi como en los

roles que desempefian los individuos y en sus relaciones interpersonales, Caballero et al. (2019)
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menciona que sélo se requieren nuevos patrones y el desarrollo de una investigacion de

evaluacion para cambiar y ser los primeros en tener una nueva imagen organizacional.

A nivel nacional, el comportamiento organizativo se centra en las formas de impulsar el
comportamiento de la ciudadania organizativa y la satisfaccion en el trabajo, reduciendo al
mismo tiempo el absentismo, la rotacion de personal y la conducta disruptiva en el lugar de
trabajo. Analiza como se comportan los individuos dentro de las empresas y como influye en

la eficacia del funcionamiento de dichas organizaciones.

Bohle et al. (2018) indican que las habilidades profesionales de cada gerente y la conciencia
de lo esencial que es tener en cuenta las variables clave para mejorar el comportamiento
organizacional de las instituciones que tratan de maximizar el potencial administrativo a través

de sus administrativos, son aspectos mas profundos de la gestion del talento humano.

A nivel local, en la municipalidad distrital de chilca; se evidencio diversos tipos de problemas
que dificultan el desarrollo normal de atencién a los ciudadanos, como son el sistema de
comunicaciones, conectividad de manera constante, falta de equipamiento para la proteccion
contra la pandemia del covid -19, por lo cual el 37% de los trabajadores ain contintan

realizando trabajo remoto.

Esta investigacién es de gran importancia ya que distingue la existencia de diversos tipos de
problemas como la falta de liderazgo, mala remuneracién, motivacion para el personal,
equipamiento para el desarrollo de las actividades; lo cual ocasiona el inadecuado nivel de
compromiso de los empleados y su poca identificacion con la estructura organizativa de la

direccion, para el desarrollo del talento humano.
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1.2. Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacion temporal

Desarrollado durante el afio 2022.

1.2.2. Delimitacién espacial

Desarrollado en la Municipalidad Distrital de Chilca.

1.2.3. Delimitacion tedrica

Cada una de las variables y sus dimensiones fueron analizadas en base a las investigaciones a

nivel internacional y nacional de los Gltimos afios.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento humano

post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022?

1.3.2. Problemas Especificos
e (Que relacion existe entre el nivel de sistema organizacional y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 20227

e ;Qué relacion existe entre el nivel grupal y la gestion del talento humano post pandemia

en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022?
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e ;Qué relacion existe entre el nivel individual y la gestion del talento humano post

pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022?

1.3. Justificacién

1.4.1. Social

La presente investigacion establecié la utilidad de analizar las variables
comportamiento organizacion y gestion del talento humano para contar con la
informacion documentada y organizada tal que pueda ser utilizada en las empresas y
organizaciones que coincidan con las mismas o algunas caracteristicas ya sea
actitudinales u organizacionales y ademas estas variables puedan beneficiar el proceso
de mejoramiento respecto a la calidad del servicio en forma eficiente y eficaz en la
municipalidad distrital de chilca, el cual permitird incrementar la productividad de los
trabajadores en beneficio de todos los usuarios. Siendo asi, esta investigacion evidencio
la relacion que existe entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento
humano en los trabajadores de la municipalidad distrital de chilca, por lo que se
plantearon herramientas para la gestion del talento, gestion del rendimiento y gestion
de la capacitacion, que ademas, ayudaran a comprender la importancia de la gestion del
rendimiento relacionada a la gestion de la capacitacion como herramientas para la
gestion del talento humano, con la finalidad de contribuir a la mejora del desempefio
tanto individual como organizacional en beneficio de las empresas y organizaciones del

ambito y entorno investigado.
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1.4.2. Tebrica

La investigacion se realizo con la finalidad de establecer el nivel de relacion que existe
entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento humano en la
municipalidad distrital de chilca, permitiendo poner en practica los constructos tedricos
que mantuvieron la posicion de cada una de las variables del trabajo de investigacion
en base a la percepcion, requerimientos, necesidades y motivacion de los trabajadores

para la realizacion de sus actividades diarias.

Ademas, que se realizé la evaluacion y comparacién con las referencias bibliogréficas
como: tesis, articulos cientificos, de los ultimos cinco afios con la finalidad de establecer
los procesos y procedimientos a seguir para el beneficio de todo el personal de la
municipalidad abordando las dificultades encontradas y a largo plazo se obtengan las

mejoras.

1.4.3. Metodoldgica

La presente investigacion permitio confirmar la utilidad de la técnica empleada ya que,
segun Arias y Covinos (2022) cuando se requiere evaluar la informacién mediante la
aplicacion de la estadistica es frecuente el uso de cuestionario, los cuales tiene que ser
desarrollados en funcion de la escala de Likert, con la finalidad de obtener informacion
fehaciente y coherente, con el cual se elabor6 un instrumentd por cada variable, las
cuales previamente fueron validadas por tres especialistas en el area, de manera
objetiva, valida y confiable, demostrando de esa manera su utilidad no s6lo como
herramientas de uso personal, sino también como instrumentos Utiles para la

investigacion en diversas empresas y organizaciones.
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La informacion obtenida permiti6 establecer en primer lugar el nivel de relacién entre
las variables y conocer la percepcion de los trabajadores hacia la municipalidad para la

realizacion de sus actividades.

1.4. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento humano

post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Establecer la relacion entre el nivel de sistema organizacional y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

e Establecer la relacion entre el nivel grupal y la gestion del talento humano post

pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

e Establecer la relacion entre el nivel individual y la gestion del talento humano post

pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1 A nivel internacional
Guerron, M. (2022) en su trabajo de investigacion cuyo titulo es “La Gestion del Talento
Humano y el Desarrollo Organizacional en el GAD Municipal del Cantéon PENIPE”, de la
Universidad Nacional del Chimborazo de Riobamba - Ecuador, con el objetivo principal de
determinar la gestion de talento humano y el desarrollo organizacional en el GAD Municipal
del Cantdon Penipe, Utilizando metodologicamente al método hipotético-deductivo,
mediante el enfoque de investigacion documental y descriptiva, no experimental, con una
poblacion y muestra de estudio comprendida por el personal (99) del GAD Municipal, se
recolect la data con el cuestionario de encuesta, conllevando al analisis e interpretacion de
la informacion obtenida, se procesé con el Excel y el SPSS, concluyendo: 1. Que son varios
factores los que afectan a la gestion del talento, como el que los empleados municipales no
estan involucrados con sus funciones, ademas de que no hay planificacion, capacitaciones,
adecuados procesos de reclutamiento, falta de compromisos del personal, inadecuada
comunicacion y motivacion, debido a las deficiencias antes mencionadas, la organizacion
no puede lograr sus propdsitos, es decir que el comportamiento organizacional tiene
deficiencias que mejorar., 2. Se identificaron elementos para el desarrollo de la organizacion
del GAD municipal, considerando la situacion actual de la organizacion, que no es 6ptima
y que no cuenta con un proceso de evaluacion y retroalimentacion, lo que evita conocer
objetivamente el rendimiento del servidor publico, y su trabajo en equipo, por lo que la

organizacion no esta logrando sus metas y objetivos.

Shulca, B. (2022) en su tesis “La Gestion Administrativa y el Desarrollo organizacional en

la JURECH periodo 2019-2021 ”, de la Universidad Nacional de Chimborazo de Riobamaba
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- Ecuador, cuyo fin fundamental fue determinar como la gestion administrativa incide en el
desarrollo organizacional de la Junta. Metodologicamente se desarrollé una investigacion
de tipo descriptiva. con el método hipotético - deductivo, no experimental, con una
poblacion y muestra conformada por todo el personal administrativo, incluyendo al
presidente, en quienes se aplicd las técnicas encuestas y entrevista de cuyo proceso de datos
se concluyd: 1. Que, la gestion administrativa tiene un impacto directo en el desarrollo del
dia a dia de la empresa y en los procesos administrativos que no vienen siendo eficientes
debido a que se viene manifestando en la reduccion del rendimiento de los recursos
humanos., lo que se viene dando desde la anterior gestion de acuerdo a los informes de
gestion administrativa., 2. Que, en ausencia de la planificacion institucional, los empleados
a menudo no cumplen sus tareas, actividades y funciones propias de sus puestos de trabajo.
Esto directamente esta relacionado con el desarrollo de la gestion administrativa y por tanto
en este caso afecta el desarrollo de la gestion administrativa y a la organizacion al no
alcanzar sus metas personales y los objetivos de JURECH., 3. Que, se requiere la utilizacion
de nuevas estrategias adaptadas a su realidad y necesidades a fin de consolidar y fortalecer
la gestion administrativa y de esta manera cumplir eficazmente el rol de gestion
administrativa con el uso optimo de los recursos de la organizacion, y de esta manera
mantener un mayor control sobre sus operaciones y contribuir a la mejora continua del

desarrollo organizacional y cumplimiento de los objetivos institucionales.

Rodriguez, L. (2022) en su trabajo de investigacion titulado “Comportamiento
organizacional y Desempefio laboral: Caso Asociacion de vendedores ambulantes 8 de
septiembre Terminal terrestre Xipixapa, del canton Jipijapa”, con el objetivo general de
determinar de que manera el comportamiento organizacional incide en el desempefio laboral
de los vendedores ambulantes 8 de septiembre Terminal Terrestre Xipixapa., Con un

enfoque de investigacion cuantitativa, y con metodos deductivo analitico, de tipo deductivo
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y bibliografico. Con una poblacion de 30 unidades de analisis del mencionado terminal, en
quienes se aplicaron los cuestionarios de encuesta, de cuya data acopiada se llego a la
conclusidn: 1. Que, el comportamiento organizacional y el desempefio laboral se encuentran
asociados desde siempre y a la vez sujetas a teorias de la administracion como la teoria de
sistemas, comportamiento y contingencial. Por lo que se determina que el comportamiento
organizacional esté ligada al manejo de diferentes conductas de los trabajadores o personas
con el fin de que orienten sus esfuerzos al logro de buenos resultados., 2. Que el desempefio
laboral de las unidades analizadas es favorable, por cuanto se sienten motivados y valorados
con sus remuneraciones que consideran ser adecuada, ademas de laborar en un ambiente
agradable, lo que se refleja en su desempefio funcional., 3. Que el comportamiento
organizacional se manifiesta en el trabajo, respeto, buena comunicacién y el sano ambiente
que segun los participantes es el adecuado, lo que repercute en su desempefio laboral y el

logro de los objetivos de la entidad estudiada.

Barahona, K. (2022) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion de Recurso Humano y
Comportamiento Organizacional: Caso Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del
Canton Jipijapa, periodo 2020-2021”, de la Pontificia Universidad estatal del Sur de Manavi
ENESUM del Ecuador, cuyo objetivo general fue analizar de qué manera la gestiéon de
recurso humano influye a partir del cambio en el comportamiento organizacional dentro del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Del Canton Jipijapa. Desarrollando un
estudio de enfoque mixto, con métodos de tipo descriptivo, documental, no experimental,
de tipo bibliogréafica., contando con una poblacion y muestra conformada por el total de
empleados de la entidad municipal, a quienes se aplico la técnica encuesta y los
cuestionarios para medir las variables, del cual se arribo a las conclusiones siguientes: 1.
Que, la capacitacion del personal de la entidad objeto de estudio permite incorporar en ellos

nuevos conocimientos para hacerlos completamente funcionales y efectivos en su
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desempefio y por ende favorecer al comportamiento organizacional y de esta manera
permitir a la empresa generar méas ingresos., 2. Cabe destacar que los recursos humanos son
el elemento que fortalece al uso de otros recursos, en el sentido de que el personal
desarrollan las habilidades y competencias que les permiten a las organizaciones a sacar las
ventajas competitivas en los organismos publicos., 3. Un comportamiento organizacional
débil puede obstaculizar la motivacion de los empleados, afectar su desempefio, y reducir
su productividad. Entonces, la formacion de recursos humanos deberia ser fundamental
porque promueve el desarrollo personal y profesional del individuo y de esta manera contar

con empleados calificados y garantizar el desarrollo de la organizacion.

Trujillo, T. (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Incidencia del Comportamiento
organizacional en el servicio de los Funcionarios de la Alcaldia Municipal de Funza”, con
el objetivo general de determinar si el comportamiento organizacional de la Alcaldia de
Funza es determinante en la atencién a los ciudadanos., realizandose un estudio
exploratorio, donde se utilizo las técnicas de recojo de informacion: observacion directa,
encuesta estructurada, focus Group, y la revisién documental, respectivamente, aplicado a
una poblacion y muestra conformada por 200 trabajadores que prestan servicios en las
diferentes areas funcionales de la Alcaldia Municipal de Funza, de cuya data acopiada se
Ileg6 a la concluir: Que, los ciudadanos indican estar insatisfechos con los servicios de
atencion de los funcionarios de la alcaldia mencionada por cuanto los consideran apéticos,
poco empéticos y amables, sobre el cual los resultados indican que esta deficiencia no se
debe a las politicas de gestion sino a aspectos personales de cada funcionario y la falta de
estrategias gerenciales debido a que la mayoria ocupan cargos directivos por ser partidarios
del gobierno de turno, ademas por no estar capacitados en gestionar de manera eficiente al

personal municipal.
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2.1.2 A nivel nacional
Hualupa, S. y Mendoza, A. (2022) en su tesis “Gestion de Recursos Humanos y el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2022”, (Tesis de grado) de la Universidad Nacional de Ucayali de
Pucallpa — Perd, cuyo propésito general fue determinar de qué manera la gestion de recursos
humanos incide en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2022. Metodoldgicamente se desarrollé un
trabajo investigativo de tipo aplicada, de nivel correlacional, y disefio descriptivo, no
experimental, con una correlaciéon no causal., con una poblacién y muestra de 32
trabajadores que prestan sus servicios en la Gerencia de Administracion, quienes
respondieron a los items formulados en los cuestionarios de encuesta, de cuya informacion
recopilada y procesada con el SPSS v. 26, el investigador arribo a las siguientes
conclusiones: 1. Se determind la correlacion positiva alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el comportamiento organizacional de los trabajadores ediles, al obtener
un rho=0.887, y el Sig. (bilateral) de 0.000<0.05., 2. Se determind la correlacion positiva
alta y significativa entre la seleccion del personal y el comportamiento organizacional de
los trabajadores ediles, al obtener un rho=0.669, y el Sig. (bilateral) de 0.000<0.05., 3. Se
determind la correlacion positiva baja entre la capacidad del personal y el comportamiento
organizacional de los trabajadores ediles, al obtener un rh0=0.382, y el Sig. (bilateral) de
0.031<0.05., 4. Se determin0 la correlacion positiva baja entre la recompensa del personal
y el comportamiento organizacional de los trabajadores ediles, al obtener un rh0=0.382, y
el Sig. (bilateral) de 0.031<0.05., y 5. Se determind la correlacion positiva moderada entre
la evaluacion del desempefio y el comportamiento organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad objeto de estudio, al obtener un rho=0.620, y el Sig. (bilateral) de 0.000<0.05
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Orbegoso, R. (2022) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento humano y
el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del hospital Belén,
Trujillo, 2022, (Tesis de maestria) desarrollado para la Universidad Nacional de Tumbes -
Perd, con el objetivo general de determinar de qué manera influye la gestion del talento
humano en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del
Hospital Belén de Trujillo, 2022. Con un tipo de investigacion aplicativo, con disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo. Con una poblacion y muestra probabilistica de 98
colaboradores administrativos, en quienes se aplicé la técnica encuesta y su instrumento
cuestionario, de cuyo procesamiento de data, se concluyo: 1. Que, habiéndose determinado
que la gestion del talento humano influye directa y significativamente en el comportamiento
organizacional del personal administrativo en el nosocomio Belén de Trujillo - 2022., al
obtener un rs de Sperman de 0.021 el cual es menor a 5% y un p = 0.010 con una
significancia en el nivel 0.01 (bilateral)., 2. Que, habiéndose determinado que el
reclutamiento y seleccion de personal influye directa y significativamente en el
comportamiento organizacional del personal del hospital referido, al obtenerse un rs de
Sperman de 0.021 el cual es menor a 5% y un p = 0.010 con una significancia en el nivel
0.01 (bilateral)., 3. Se pudo determinar la correlacion directa y significativamente entre el
desempefio del personal y el comportamiento organizacional, al haberse obtenido un
coeficiente de correlacion de rs = 0.002., 4. Se determind la correlacion existente entre el
desarrollo y recompensas y el comportamiento organizacional del personal administrativo

en el Hospital Belén de Trujillo, 2022; al obtenerse un rs = 0.032.

Falcon, R. (2022) en su tesis “Comportamiento organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021 " (tesis de
maestria) sustentada en la Universidad Cesar vallejo de Lima — Peru, realizado con el

objetivo de determinar el comportamiento organizacional y su relacion con el desempefio
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laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021. Con una metodologia,
de tipo basica, descriptivo, cuantitativo, no experimental, transversal, con una muestra de
40 colaboradores, usédndose la técnica encuesta, y el instrumento cuestionario, llegando a
concluir después del procesamiento de la informacion recolectada en lo siguiente: 1. Que,
existe correlacion alta y significativa entre el comportamiento organizacional y el
desempefio laboral, debido a que el Rho de Spearman hallado fue p=0.932**, y un p=0.000
< 0.05, rechazando la hipétesis nula, y se aceptando la hipoétesis alterna., 2. Que, existe
correlacion alta y significativa entre el comportamiento individual y el desempefio laboral,
debido a que el Rho de Spearman hallado fue p=0.841**, y un p=0.000 < 0.05, rechazando
la hipotesis nula, y se aceptando la hipétesis alterna., 3. Que, existe correlacion alta y
significativa entre el perfil del personal y el desempefio laboral, debido a que el Rho de
Spearman hallado fue p= 0.881**, y un p=0.000 < 0.05, rechazando la hipdtesis nula, y se
aceptando la hipotesis alterna., y 4. Que, existe correlacién alta y significativa entre el
aprendizaje y el desempefio laboral, debido a que el Rho de Spearman hallado fue p=
0.893**, y un p= 0.000 < 0.05, rechazando la hipdtesis nula, y se aceptando la hipdtesis

alterna.

Miranda, D. (2020) en su tesis “Gestion del talento humano y su relacion con el
comportamiento organizacional en las principales empresas de transporte de autos de
Tarapoto, 2019, (Tesis de grado) de la Universidad Peruana Unién de Tarapoto — Perd,
cuyo propasito general fue determinar la gestion del talento humano y su correlacion con el
comportamiento organizacional de las principales empresas de transporte de autos de
Tarapoto, 2019. Metodologicamente se desarrollé un trabajo de tipo aplicada, de nivel
correlacional, disefio no experimental; con una poblacion y muestra de 55 trabajadores entre
4 damas y 51 varones, participantes del llenado de los cuestionarios de encuesta, de cuya

informacion recopilada y procesada con el SPSS v. 23 se concluyo: 1. Que, se estableci6 la
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existencia de una correlacion moderada de la gestion del talento humano y el
comportamiento organizacional del personal de las empresas de transporte de autos de
Tarapoto, 2019, al obtenerse un Rho de Spearman de 0,533 y p-valor de 0,00 (menor a
0,05)., 2. Que, se establecio la existencia de una correlacion positiva baja de la gestion del
talento humano y la conducta individual del personal de las empresas de transporte de autos
de Tarapoto, 2019, al obtenerse un Rho de Spearman de 0,452 y p valor de 0,00 (menor a
0,05)., 3. Que, se establecid la existencia de una correlaciéon moderada de la gestion del
talento humano y la conducta grupal del personal de las empresas de transporte de autos de
Tarapoto, 2019, al obtenerse un Rho de Spearman de 0,512 y p-valor de 0,00 (menor a
0,05)., 4. Que, se establecio la existencia de una correlacién positiva baja de la gestion del
talento humano y la estructura organizacional del personal de las empresas de transporte de
autos de Tarapoto, 2019, al obtenerse un Rho de Spearman de 0,412 y p-valor de 0,00

(menor a 0,05).

Diaz, L. (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento Humano vy el
Compromiso Organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaura, 20187, de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién de Huacho -
Perd, con la finalidad general de establecer la influencia entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2018. Desarrollando un estudio de tipo transversal, correlacional, explicativo,
de disefio no experimental, con enfoque mixto, contando con una poblacion de 308
colaboradores administrativos y muestra con 172 colaboradores administrativos,
utilizandose a la encuesta, y sus cuestionarios para medir ambas variables de investigacion,
de cuyo procesamiento con el SPSS version 23 se concluyd: Que, existe una influencia

positiva moderada y muy significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
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organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2018.,

al haberse obtenido un r = 0,559 con un p =0,000 < 0,05; r = 0,559).

2.2. Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1 Comportamiento Organizacional:

2.2.1.1 Definicién
Segun Chiavenato (2017) menciona que el comportamiento organizacional estudia a las
personas y al conjunto de ellas que se encuentra dentro de las organizaciones, en base
a las caracteristicas y especificaciones, donde se debe realizar el proceso de planeacion

en beneficio de todos los grupos de interés.

2.2.1.2 Teorias

Rosero (2017) indica que el comportamiento organizacional tuvo el surgimiento en base
a la necesidad que tienen las empresas para lograr la interaccion entre los individuos, los grupos
que se conformar, por ello es indispensable que se desarrollen proyectos de planificacion,
donde se generar un cambio significativo en beneficio de todos, por su parte Abdou et al. (2022)
indica que contribuye de manera directa en la conducta de la empresa, donde todos los
colaboradores se encuentren motivados para realizar sus labores, en cuanto a Edeh et al. (2021)
precisaron que el comportamiento organizacional se fundamenta en el desarrollo de las
competencias de los trabajadores, donde la satisfaccion y el bienestar en la organizacién, se
relacionan de manera directa con la rotacion del personal, el nivel de productividad, la gestion
de la administracion y como se manera los colaboradores en funcion de sus responsabilidades

a nivel individual como grupal.

Souza et al. (2019) El comportamiento organizativo es el estudio de como los

individuos interactian entre si dentro de un grupo, como una empresa. Estos contactos
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repercuten, por tanto, en el rendimiento y el comportamiento de la organizacién en su conjunto.
El comportamiento organizativo se utiliza en las empresas para aumentar la productividad,

impulsar la creatividad y ofrecer a las empresas una ventaja competitiva.

Los ejecutivos y los profesionales de los recursos humanos utilizan los resultados de la
investigacion sobre el comportamiento organizativo para comprender mejor la cultura de una
empresa, como esa cultura apoya o inhibe la productividad y la retencion de los empleados, y
coémo evaluar las cualificaciones y las personalidades de los candidatos durante el proceso de
contratacion. La evaluacion y gestion de grupos de personas en el mundo real esta influida por

las teorias del comportamiento organizativo. Hay varias partes, entre ellas:

La personalidad de una persona tiene un gran impacto en su forma de trabajar con los
demas y de participar en grupos. Si un candidato es un buen partido para una empresa, se puede

determinar mediante entrevistas o pruebas de personalidad como es ese individuo.

Pruna (2017) La definicion y los origenes del liderazgo son temas muy debatidos e
investigados en el ambito del comportamiento organizativo. Puente et al. (2016) Hay muchos
tipos diferentes de liderazgo, como el amplio, el estrecho, el centralizado, el descentralizado,
el orientado a la toma de decisiones, el inherente a la naturaleza de una persona y el que es

simple consecuencia de una posicién de poder.

En un lugar de trabajo, la politica, el poder y la autoridad se interrelacionan. Dirigir una
empresa con exito requiere saber como deben mostrarse y utilizarse estas caracteristicas de

acuerdo con las normas éticas y los reglamentos del lugar de trabajo. Santos y Marinho (2017)

El comportamiento organizativo se compone de cuatro elementos: las personas, la
estructura, la tecnologia y el entorno exterior. Es posible realizar cambios comprendiendo

cémo interactian estos componentes. Ormachea (2018) Aunque la organizacion puede
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controlar mas facilmente ciertos factores -como su estructura o los empleados que contrata-,
debe ser capaz de reaccionar ante las influencias externas y los cambios en el entorno

econémico.

El estudio de como los individuos responden y se comportan en contextos organizativos
se conoce como comportamiento organizativo (OB). Analiza las interacciones que se producen
entre las personas y los grupos en el trabajo. Rosero (2017) En lugar de examinar como
interactGan los grupos, examina como funciona una organizacion y como estos factores se

conectan y se afectan mutuamente.

Esto se debe a que la capacidad de sus trabajadores para trabajar juntos de forma eficaz
decidira su eficacia, y su compatibilidad es crucial para evitar fallos. Es dificil crear un éxito

corporativo a largo plazo sin esta unidad.

Robbins y Judge (2018) Los lideres corporativos mas eficaces mejoran la productividad
de los empleados, asi como el ambiente de trabajo y la felicidad laboral, para impulsar el
rendimiento. Entender la motivacion de los empleados y las interacciones con la direccion

puede ayudarles a conseguirlo. EI comportamiento organizativo tiene que ver con esto.

Rodriguez (2021) Mediante la educacion de las estrategias en torno a la formacion, la
mejora continua, la colaboracion y los procesos de la plantilla, los lideres de las empresas
pueden lograr los objetivos a corto y largo plazo para impulsar la productividad y el
rendimiento de los empleados mediante la comprension de estos aspectos y sus interrelaciones

dinamicas.

No es una idea novedosa identificar y eliminar rapidamente las malas practicas
corporativas para mejorar el rendimiento de los empleados, aumentar la felicidad en el trabajo

e incrementar los ingresos.
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La revolucion industrial, que comenzé en 1760, dio lugar a la utilizacion de nuevas
tecnologias, técnicas de fabricaciobn y una mayor automatizacién. Entre los cambios
socioculturales que provocaron estas transformaciones se encuentran las nuevas estructuras

organizativas.

Como resultado, el cientifico aleman Max Weber dijo que las organizaciones
construidas sobre principios juridico-racionales, liderazgo carismatico y maxima eficiencia

tecnoldgica necesitan burocracia.

En la década de 1890, el comportamiento organizativo se investigd como campo de
estudio, centrandose en la gestion cientifica, popularizada por el ingeniero mecénico y

pensador estadounidense Frederick Winslow Taylor.

Sin embargo, el movimiento de las relaciones humanas surgio a raiz del fracaso de la
gestion cientifica. EI establecimiento de objetivos estratégicos, los premios (para animar a los
empleados), la colaboracion cooperativa, la ética del personal, un entorno de trabajo agradable

y un fuerte enfoque en la cooperacion y la moral de los empleados forman parte del sistema.

Estas iniciativas establecieron el comportamiento organizativo como area de estudio y

lo convirtieron en un campo académico formal.

2.2.1.3 Dimensiones
e A nivel de sistema organizacional: Chiavenato (2018) son aquellas que
encontramos en la organizacion como un todo. Deben abordarse en forma
holistica, es decir, involucrando al sistema entero. Algunos ejemplos son el
disefio y la cultura de la organizacién y los procesos de trabajo. Se debe
considerar que el todo es diferente de las partes que lo constituyen, asi como el

agua es diferente del hidrogeno y el oxigeno que la forman.
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La gestion efectiva de la dimension de comportamiento es fundamental para
lograr el éxito en una organizacion, ya que la dindmica interpersonal y el clima
laboral influyen significativamente en la productividad, la satisfaccion laboral
y la retencion de empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben prestar
atencion a esta dimension y trabajar para desarrollar una cultura y un ambiente

laboral positivos y colaborativos.

A nivel grupal: son aquellas que se observan en el comportamiento del grupo,
es decir, cuando las personas trabajan en equipos. EI comportamiento del grupo

es diferente del de cada uno de sus integrantes.

El comportamiento en grupo esta influenciado por varios factores, incluyendo
la dindmica de grupo, las normas sociales, los roles de los miembros del grupo,
las actitudes y valores compartidos, y la cohesion del grupo. Estos factores
afectan la forma en que los miembros del grupo se relacionan entre si, como se

comunican, como trabajan juntos y como toman decisiones.

La gestion efectiva de la dimensidén de comportamiento a nivel grupal es crucial
para lograr el éxito en proyectos y objetivos que requieren trabajo en equipo.
Los lideres de grupo deben estar atentos a la dindmica del grupo y trabajar para
fomentar una cultura de respeto, colaboracion y participacion equitativa.
También deben facilitar la comunicacién abierta y efectiva, asi como establecer

y hacer cumplir normas y roles claros para los miembros del grupo.

A nivel individual: son aquellas que se derivan de las caracteristicas de las
personas que trabajan en la organizacion, como la personalidad, la historia
personal, el grado de estudios, las competencias, los valores y las actitudes, sin

dejar a un lado aspectos como la percepcion, la toma individual de decisiones,
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el aprendizaje y la motivacion. Cuando las personas ingresan a una organizacion
ya poseen caracteristicas individuales que influirdn en forma ostensible en el

CO y éste influird en ellas.

La gestion efectiva de la dimension de comportamiento a nivel individual implica
entender y abordar los factores que influyen en el comportamiento de cada persona.
Los gerentes y lideres deben trabajar para crear un ambiente laboral positivo que
promueva la motivacién, el compromiso y el bienestar de los empleados. También
deben fomentar el desarrollo de habilidades y capacidades necesarias para realizar

el trabajo de manera efectiva y satisfactoria.

2.2.2 Gestion del talento humano

2.2.2.1 Definicion
Segun Chiavenato (2020) menciona que es el conjunto de procesos y procedimientos
que desarrollo una organizacion, especificamente al area de recursos humanos, con la
finalidad de establecer las condiciones para la seleccion, desarrollo y capacitacion de

las personas que ingresaran a laborar.

2.2.2.2 Teorias
Chiavenato (2020) precisa que los directivos dentro de la organizacion son los
encargados de realizar los procesos de planificacion, gestion e implementar acciones de
control y mejorar los indicadores, actuales, por su parte Jepchumba (2021) en las
empresas la gestién tiene que relacionarse de manera directa con los objetivos que se
desea obtener, la seleccion del personal, medir sus capacidades, niveles de rendimiento

y productividad, son manifestaciones esenciales, por su parte Youssef y Hessewi (2021)
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indicaron que un adecuado desarrollo del talento en las organizaciones beneficia para
el desarrollo de todos los procesos y procedimientos, los cuales se encuentren en cada
etapa de la productividad, en donde los colaboradores puedan implementar y coordinar

sus competencias y habilidades de manera personal como grupal.

Como todas las demas facetas del lugar de trabajo, las técnicas de gestion del talento
han evolucionado para tener en cuenta las tendencias especificas de las personas. En los
ultimos afos se ha producido un rapido desarrollo de las mismas. En el actual entorno
de répidos cambios, la gestion estratégica de las personas es esencial. La relacion entre
los empleados y los empleadores se ha reavivado gracias a las tendencias mundiales en

materia de talento y HCM.

Davalos (2018) En una empresa, RRHH tiene varias responsabilidades. Se ocupa de las
interacciones con los empleados, la contratacion de talento, la incorporacion de nuevos
empleados, las ndminas y mucho mas. La clave para que su empresa siga avanzando
hacia sus objetivos es la gestion del talento, que es una de estas responsabilidades

cruciales.

Ricaurte et al. (2020) La gestion del talento es una técnica empresarial que permite a
las organizaciones atraer, alimentar y retener a sus personas mas cualificadas. El
objetivo principal de la gestion del talento es crear una plantilla motivada que se quede
en la empresa a largo plazo. Ramos et al. (2019) Se trata de un procedimiento
estratégico y metodicamente planificado para incorporar al mejor personal y ayudarle a

alcanzar su maximo potencial sin perder de vista los objetivos de la organizacion.

Kenjo (2020) El procedimiento incluye la identificacion de la escasez de talento, la

busqueda de las mejores personas, su desarrollo dentro del sistema, la mejora de las
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habilidades, la formacidn y, en ultima instancia, su mantenimiento e inspiracion para

alcanzar los objetivos corporativos.

Rodriguez et al. (2021) En la gestion del talento se suelen incluir varias funciones de
RRHH. Sin embargo, tener un personal de RRHH no implica automéaticamente que se
esté gestionando el talento. Para que su empresa obtenga los mejores resultados, debe
contar con un plan de gestion del talento. Dado que la gestion del talento aprovecha al

maximo el personal, ayuda a maximizar su importancia.

Cortes (2021) Su organizacion se hace mas fuerte y estd mejor preparada para gestionar
los cambios y los peligros mediante la adquisicion y la formacion de trabajadores

cualificados.

Los empleados con las habilidades adecuadas pueden utilizar la tecnologia de
vanguardia para abordar los problemas o generar ideas novedosas. Los empleados saben
que tendrdn numerosas oportunidades de crecer cuando se sienten valorados en el

trabajo. Es menos probable que busquen empleo en otro lugar.

Mediante la gestion del talento, puede comercializar su empresa como empleador.
Ayuda a atraer a los mejores candidatos para posibles contrataciones futuras. La

produccion de talentos increibles inspira y mejora a otros colegas.

Chams et al. (2020) En muchos niveles, la gestion del talento es un elemento crucial de
una empresa de exito. Redator (2019) El entorno empresarial actual es muy
competitivo. Existe una persistente "batalla por los mejores talentos”, segun muchos
expertos en RRHH, ya que hay muchos puestos de trabajo abiertos y no hay suficientes

personas cualificadas para cubrirlos.
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Si quiere atraer y retener a los mejores candidatos en la lucha actual, debe adoptar un

enfoque de gestion de personas adecuado. Esta dejando los resultados de su empresa al

azar si no tiene un plan de empleados que esté en linea con la estrategia de su

corporacion.

Ademaés, Cevallos (2020) la gestion del talento en RR.HH. trabaja para retener a los

trabajadores actuales y ascenderlos a funciones mas importantes dentro de la

organizacion. Ahorrar dinero en la alta rotacion de personal es posible. Hacer crecer y

retener el talento existente tiene mucho més sentido que encontrar, emplear y formar a

nuevos empleados.

2.2.2.3 Dimensiones

Seleccién de personas: Chiavenato (2020), cuando la organizacion hace un
requerimiento de convocatoria para realizar el llamamiento de profesionales
destacados para un puesto solicitado, las evaluaciones se realizan de acuerdo a
los procesos estratégicos, utilizando las diversas herramientas y plataformas
virtuales. Teniendo en cuenta que la selecciéon de personal es un medio de

comunicacion entre ambas partes donde se transmite e informa.

La seleccion de personas es un proceso critico en la gestion del talento humano,
ya que la contratacién de empleados con habilidades y capacidades adecuadas
es esencial para el éxito de una organizacion. Este proceso implica la evaluacién
de los conocimientos, habilidades, experiencia y rasgos de personalidad de los

candidatos para determinar si son adecuados para el puesto.

Asimismo, implica la implementacion de un proceso riguroso y sistematico que

incluye la definicion clara del puesto, la creacién de un perfil de candidato ideal,
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la evaluacion de los curriculums y entrevistas, y la realizacion de pruebas

psicométricas y de habilidades segln sea necesario.

Finalmente, la gestion del talento humano debe garantizar que el proceso de
seleccion sea justo, equitativo y libre de cualquier forma de discriminacion.
Debe seguir las leyes y regulaciones pertinentes y garantizar que los candidatos
sean evaluados y seleccionados sin prejuicios basados en su edad, género, raza,

orientacion sexual o cualquier otra caracteristica personal.

Desarrollo de personas: Chiavenato (2020), tiene como fin buscar el
crecimiento profesional y personal de los colaboradores que integran la

organizacion.

El desarrollo de personas es importante para garantizar que los empleados estén
equipados con las habilidades necesarias para cumplir con los objetivos y metas
de la organizacion, al mismo tiempo que promueve su satisfaccion laboral y
lealtad a largo plazo. Este proceso incluye la identificacion de areas de mejora
y oportunidades de crecimiento, la definicion de objetivos y planes de desarrollo
personalizados, y la implementacién de programas de capacitacion y desarrollo

para mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados.

La gestion efectiva de la dimensidon del desarrollo de personas implica la
evaluacion regular del desempefio y el potencial de los empleados, la creacion
de un plan de desarrollo personalizado para cada empleado, la identificacion de
las mejores practicas de la industria y la implementacion de programas de

capacitacion y desarrollo efectivos.
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Ademas, se debe garantizar que los empleados tengan acceso a recursos y
oportunidades para mejorar sus habilidades y conocimientos y que estos
programas de desarrollo sean equitativos y justos para todos los empleados, sin

importar su rango o posicion.

Capacitacion de personas: Chiavenato (2020), se busca que los colaboradores
se mantengan actualizados para que exploren mejor sus habilidades y su

finalidad es hacer crecer la productividad.

Es importante para garantizar que los empleados estén equipados con las
habilidades necesarias para cumplir con los objetivos y metas de la organizacion
y mejorar su desempefio y productividad. Este proceso incluye la identificacion
de las habilidades necesarias para desempefiar bien un trabajo, la creacion de
programas de capacitacion para desarrollar esas habilidades y la

implementacidn de estos programas de capacitacion.

La gestion efectiva de la dimension de capacitacion de personas implica la
identificacion de las necesidades de capacitacion de los empleados, la seleccién
de los métodos y herramientas de capacitacion mas adecuados, la evaluacién del
impacto de la capacitacion y la implementacion de programas de capacitacion

continuos y efectivos.

Ademas, la gestion del talento humano debe garantizar que los programas de
capacitacion sean relevantes, practicos y adecuados para el trabajo que
desempefian los empleados. También debe asegurarse de que los empleados
tengan acceso a la capacitacion y que los programas de capacitacion sean

equitativos y justos para todos los empleados, sin importar su rango o posicion.
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2.3. Marco Conceptual

Comportamiento organizacional: segun Portia y Ngirande (2021) precisan que tiene
como objetivo conocer el nivel de interaccion entre todos los trabajadores de una
empresa, ya sea a nivel individual, grupal y/o estructural, en base a lo cual se puede

realizar el proceso de optimizacion de los beneficios y productividad.

Comportamiento a nivel de sistema organizacional: se refiere a como las personas
interactlan entre si y con la estructura de la organizacion para lograr los objetivos de la
misma. Esta dimension incluye aspectos como la cultura organizacional, las relaciones

interpersonales, la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Comportamiento a nivel grupal: se refiere a como los miembros de un grupo interactdan
entre si para lograr un objetivo comun. Esta dimension se centra en los procesos de

comunicacion, coordinacion, liderazgo y toma de decisiones que ocurren dentro del grupo.

Comportamiento a nivel individual: se refiere a las acciones, actitudes, valores y
habilidades de cada persona en una organizacion. Esta dimension se centra en como los
individuos interactian con su entorno laboral y como influyen en el éxito de la

organizacion.

Gestion del talento humano: Shah et al. (2021) es la manera como los directivos de una
empresa realizan los procesos de planeaciones, elaboracion y ejecucion en beneficio de
todos los colaboradores, donde pueda tener mejores condiciones de calidad de vida y

gozar de beneficios en base a su productividad.

Seleccion de personas: se refiere al proceso de identificar, evaluar y seleccionar a los

candidatos mas adecuados para ocupar un puesto en una organizacion.
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Desarrollo de personas: se refiere al proceso de mejorar las habilidades, conocimientos y
capacidades de los empleados para asegurar su éxito y crecimiento profesional a largo plazo

en una organizacion.

Capacitacion de personas: se refiere al proceso de ensefiar habilidades especificas y
conocimientos a los empleados para mejorar su desempefio en el trabajo y ayudarles a

alcanzar sus objetivos profesionales.
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CAPITULO III HIPOTESIS

3.1 Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento organizacional y la gestion

del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

3.2 Hipotesis Especificas

e Existe una relacion directa y significativa entre el nivel de sistema organizacional y la
gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca,

2022.

e Existe una relacion directa y significativa entre el nivel grupal y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

e Existe una relacion directa y significativa entre el nivel individual y la gestién del

talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Comportamiento

organizacional

A nivel de sistema

organizacional

Disefio

Estrategias

A nivel grupal

Trabajo en equipo

Responsabilidades

A nivel individual

Nivel de percepcion
Motivacién

Percepcion

Gestion del Talento Humano

Seleccidn de personas

Cuestionario

Capacidades

Desarrollo de personas

Incentivos

Motivacion

Satisfaccion

Capacitacion de personas

Capacitaciones
Talleres

Innovacién
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CAPITULO IV METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion

El método principal que guio la investigacion fue el método cientifico, es el procedimiento
utilizado en la construccién y la prueba de una hipoétesis cientifica; como método especifico se
utilizé6 el método hipotético deductivo. Segun Herndndez et al. (2018) tienen como finalidad
establecer el analisis desde el ambito cientifico, donde se parte de lo general a lo particular sobre

el problema evaluado para brindar alternativas de solucion.

4.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion fue basico, segin Arias y Covinos (2022) se establece este tipo de
estudios cuando se desea obtener informacion respecto a uno o mas problemas observados, con la

finalidad de conocer mas detalles para brindar alternativas de solucién.

4.3 Nivel de Investigacion

El Nivel fue correlacional o relacional, es un estudio no empirico donde se relacionan dos

variables utilizando estadigrafos sin controlar las variables.

4.4 Disefo de la Investigacion

Fue no experimental de corte transversal, segun Arias y Covinos (2022) es no experimental,
cuanto solo se observa el comportamiento de las variables; segun Hernandez et al. (2018) es

transversal, cuando la recoleccion de la informacidn se realiza en un momento Gnico y segin Supo
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(2020) se busca establecer el nivel de relacion entre las variables, en donde a medida que uno se

incrementa el otro se modifica en igual proporcion.

Vx

M r

M= Muestra
Vx: Comportamiento Organizacional

Vy: Gestion del talento humano

R: Relacion entre variables

4.5 Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por el total de trabajadores de la municipalidad distrital
de chilca, durante el periodo 2022, los cuales ascienden a 95. Seglin Hernandez et al. (2018) la
poblacién se encuentra conformada por el total de personas involucradas en el problema observado,

a los cuales se desea brindar una o0 més soluciones.

En cuanto a la muestra, segin Supo (2020) es la representacion del total de la poblacion,
los cuales tiene que tener caracteristicas y funcionalidades iguales al total, en la investigacion la
muestra estuvo conformada por 76 colaboradores, a los cuales para el calculo se utilizo la siguiente

formula estadistica:
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. N=xZip*q
S d?x(N-1)+Z2*p*q

Donde:
N = Total de la poblacion
Zo = 1.96
p = 5%
q = 1—p (en este caso 1-0.05 = 0.95)
d = 5%).

Reemplazando los datos tenemos:

La muestra estard conformada por 76 trabajadores de la municipalidad de chilca.

4.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, segin Hernandez et al. (2018) en las investigaciones con la
finalidad de conocer la informacién para la solucion de un problema es frecuente que se utilicen

como técnica la encuesta.

El instrumento fue el cuestionario, segun Arias y Covinos (2022) cuando se requiere evaluar la
informacion mediante la aplicacion de la estadistica es frecuente el uso de cuestionario, los cuales

tiene que ser desarrollados en funcion de la escala de Likert.
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4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

En primer lugar, se realizo las gestiones mediante el envio de una solicitud al departamento de la
municipalidad del distrito de chilca en la ciudad de Huancayo, con la finalidad que brinde las

facilidades de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Una vez aceptada la solicitud, se coordinG con los trabajadores sobre el desarrollo del estudio,
ademas de solicitarles su participacion voluntaria, la cual fue andnima para evitar cualquier tipo de

sesgo en los resultados.

La aplicacion del cuestionario fue durante los dias 09 y 10 de agosto del afio 2022, mediante la
utilizacién de Google Forms, en donde cada uno de los trabajadores ingreso segun su disponibilidad

de tiempo a responder el cuestionario.

La informacidn obtenida fue codificada mediante el uso de Microsoft Excel 2019, para su posterior
andlisis en base a la estadistica descriptiva con la ayuda de tablas y graficos e inferencial para medir

el nivel de relacién entre las variables.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion

En la investigacion se respetd la autoria de las tesis, articulos cientificos, libros tanto a nivel
nacional como internacional, en funcion de la norma APA séptima edicion, el estudio tuvo como
finalidad mejorar el comportamiento organizacional de los trabajadores de la municipalidad del
distrito de chilca, bajo ningun concepto tuvo la impericia de realizar cualquier tipo de dafio o

perjuicio a los trabajadores.
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CAPITULO V RESULTADOS

5.1 Descripcidn de resultados

En base a la informacion obtenida de los 76 colaboradores de la Municipalidad de chilca, se

obtuvieron los siguientes resultados:

Variable: Comportamiento organizacional

Tabla 1: Comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 17 224 224 224
Medio 43 56,6 56.6 789
Alto 16 211 211 100.0
Total s 100,0 100,0

Malo Medio Alto

Figura 1: Comportamiento organizacional
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto al comportamiento
organizacional, el 22.4% precisan que tiene un nivel bajo, el 56.6% nivel medio y 21.2% nivel
alto, en funcion de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el

nivel medio.

Dimension: A nivel de sistema organizacional

Tabla 2: A nivel de sistema organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 14 18.4 18.4 18.4
Medio 54 71.1 711 895
Alto 8 105 10.5 100.0
Total 78 100,0 100,0

Malo Medio Alto

Figura 2: A nivel de sistema organizacional
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto al sistema organizacional, el
18.4% precisan que tiene un nivel bajo, el 71.1% nivel medio y 10.5% nivel alto, en funcién

de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Dimension: A nivel grupal

Tabla 3: A nivel grupal

FPorcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 16 211 2141 211
Medio 48 63.2 63,2 842
Alto 12 15.8 15.8 100.0
Total 78 100.0 100.0

Malo Medio Alto

Figura 3: A nivel grupal
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto al nivel grupal, el 21.1%
precisan que tiene un nivel bajo, el 63.2% nivel medio y 15.8% nivel alto, en funcién de los

resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Dimensiéon: A nivel individual

Tabla 4: A nivel individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 15 19.7 19.7 19.7
Medio 47 61.8 61.8 816
Alto 14 18.4 18.4 100.0
Total 76 100,0 100,0

Malo Medio Alto

Figura 4: A nivel individual
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto al nivel individual, el 19.7%
precisan que tiene un nivel bajo, el 61.8% nivel medio y 18.4% nivel alto, en funcién de los

resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Variable: Gestion del Talento Humano

Tabla 5: Gestion del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 18 237 237 237
Medio 45 592 59,2 82,9
Alto 13 17.1 171 100.0
Total Jis 100.0 100.0

Malo Medio Alto

Figura 5: Gestion del Talento Humano
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto a la gestion del talento humano,
el 23.7% precisan que tiene un nivel bajo, el 59.2% nivel medio y 17.1% nivel alto, en funcion

de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Dimension: Seleccion de personas

Tabla 6: Seleccién de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 2683 26.3 26.3
Medio 44 57.9 579 842
Alto 12 15.8 15.8 100.0
Total s 100,0 100,0

Malo Medio Alto

Figura 6: Seleccion de personas
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto a la seleccion de persona, el
26.3% precisan que tiene un nivel bajo, el 57.9% nivel medio y 15.8% nivel alto, en funcién

de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Dimension: Desarrollo de personas

Tabla 7: Desarrollo de personas

FPorcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 16 211 2141 211
Medio 48 63.2 63,2 842
Alto 12 15.8 15.8 100.0
Total 78 100.0 100.0

Valo Medio Alto

Figura 7: Desarrollo de personas
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Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto al desarrollo de personas, el
21.1% precisan que tiene un nivel bajo, el 63.2% nivel medio y 15.8% nivel alto, en funcién

de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

Dimension: Capacitacion de personas

Tabla 8: Capacitacion de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 14 18.4 18.4 18.4
Medio 54 71.1 711 895
Alto 8 105 10.5 100.0
Total 78 100,0 100,0

Malo Medio Alto

Figura 8: Capacitacion de personas



58

Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se obtuvo con respecto a la capacitacion de personas,
el 18.4% precisan que tiene un nivel bajo, el 71.1% nivel medio y 10.5% nivel alto, en funcion

de los resultados podemos indicar la existencia de una preponderancia por el nivel medio.

5.2 Contraste de hipdtesis

Hipotesis General

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento organizacional y la

gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre el comportamiento organizacional y la

gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Tabla 9: Correlacion entre el comportamiento organizacional y la gestion del talento humano

Comportamiento Gestion del
Organizacional Talento Humano
Rhode Comportamiento Coeficiente de 1.000 ,JA3**
Spearman  Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Gestion del  Coeficiente de ,743%* 1.000
Talento Humano correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Se obtuvo como resultado para la correlacion un Rho de Spearman (0,743), lo cual indica que

existe una correlacion positiva y alta entre las variables.

Hipdtesis Especifica 1

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el nivel de sistema organizacional y la

gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el nivel de sistema organizacional y la

gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Tabla 10: Correlacion a nivel de sistema organizacional y gestion del talento humano

A nivel de sistema Gestion del
organizacional Talento Humano

Rho de A nivel de Coeficiente de 1.000 ,739%*
Spearman sistema correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 76 76

Gestion del  Coeficiente de ,739%* 1.000
Talento Humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Se obtuvo como resultado para la correlacién un Rho de Spearman (0,739), lo cual indica que

existe una correlacion positiva y alta entre las variables.
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Hipdtesis Especifica 2

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el nivel grupal y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el nivel grupal y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Tabla 11: Correlacion entre a nivel grupal y gestion del talento humano

. Gestion del
A nivel grupal
Talento Humano

Rho de A nivel grupal Coeficiente de 1.000 ,7136%*
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 76 76

Gestion del  Coeficiente de J736%* 1.000
Talento Humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Se obtuvo como resultado para la correlacién un Rho de Spearman (0,736), lo cual indica que

existe una correlacion positiva y alta entre las variables.
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Hipdtesis Especifica 3

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el nivel individual y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el nivel individual y la gestion del talento

humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

Tabla 12: Correlacion entre a nivel individual y gestion del talento humano

A, Gestion del
A nivel individual
Talento Humano

Rhode A nivel individual Coeficiente de 1.000 ,728%*
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 76 76

Gestion del  Coeficiente de ,728** 1.000
Talento Humano correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Se obtuvo como resultado para la correlacién un Rho de Spearman (0,728), lo cual indica que

existe una correlacion positiva y alta entre las variables.
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ANALISIS Y DISCUCION DE RESULTADOS

En cuanto al objetivo general se obtuvo una correlacion de Rho de Spearman (0,743), lo cual
indica que existe una correlacion positiva y alta entre el comportamiento organizacional y la
gestion del talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca, lo cual
concuerda con Hualupa, S. y Mendoza, A. (2022) quien en su investigacion de tipo aplicada,
de nivel correlacional, y disefio descriptivo, no experimental, concluyo de igual manera que en
el presente estudio, que si existe una correlacion positiva alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el comportamiento organizacional de los trabajadores ediles, al obtener un
rho=0.887, con una Sig. (bilateral) de 0.000<0.05., de la misma manera Souza et al. (2019)
enfatiza que los ejecutivos y los profesionales de los recursos humanos utilizan los resultados
de la investigacion sobre el comportamiento organizativo para comprender mejor la cultura de
una empresa, cdmo esa cultura apoya o inhibe la productividad y la retencion de los empleados,
y cémo evaluar las cualificaciones y las personalidades de los candidatos durante el proceso de
contratacion. La evaluacién y gestion de grupos de personas en el mundo real esta influida por
las teorias del comportamiento organizativo, de lo que se infiere la correlacion entre el

comportamiento organizacional y la gestion del talento Humano.

En cuanto al objetivo especifico uno, se obtuvo una correlacion de Rho de Spearman (0,739),
lo cual indica que existe una correlacion positiva y alta entre el nivel de sistema organizacional
y la gestion del talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca, concuerda
con lo manifestado por Chiavenato (2018) quien considera, la organizacion como un todo. A
quien debe abordarse en forma holistica, es decir, involucrando al sistema entero. Algunos
ejemplos son el disefio y la cultura de la organizacion y los procesos de trabajo. Se debe
considerar que el todo es diferente de las partes que lo constituyen; la gestion efectiva de la

dimension de comportamiento es fundamental para lograr el éxito en una organizacion, ya que
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la dindmica interpersonal y el clima laboral influyen significativamente en la productividad, la
satisfaccion laboral y la retencién de empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben prestar
atencion a esta dimensién y trabajar para desarrollar una cultura y un ambiente laboral positivos
y colaborativos. De la misma manera Souza et al. (2019) afirma que el comportamiento
organizacional estd interesado en cdmo los individuos interactian entre si dentro de una
empresa y como estos contactos repercuten, en el rendimiento y el comportamiento de la
organizacion como un sistema. Por lo tanto, esta correlacion del comportamiento organizativo
y el sistema organizacional, son aprovechadas para aumentar la productividad, impulsar la

creatividad y ofrecer a las empresas una ventaja competitiva.

En cuanto al objetivo especifico dos, se obtuvo una correlacion de Rho de Spearman (0,736),
lo cual indica que existe una correlacion positiva y alta entre el nivel grupal y la gestion del
talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca, concuerda con el estudio
de Miranda, D. (2020) quien en su estudio de tipo aplicada, de nivel correlacional, disefio no
experimental; concluyé la existencia de una correlacion moderada de la gestion del talento
humano y la conducta grupal del personal de las empresas de transporte de autos de Tarapoto,
2019, al obtenerse un Rho de Spearman de 0,512 y p-valor de 0,00 (menor a 0,05)., resaltando
la importancia de los resultados que se obtienen cuando el personal cumple sus funciones y
metas asignadas de manera conjunta, coordinada y en equipo, lo que termina por favorecer al
logro de los objetivos institucionales., de la misma manera, Ricaurte et al. (2020) manifiesta
que la gestion del talento como técnica empresarial a las organizaciones atraer, alimentar y
retener a sus personas mas cualificadas que sepan trabajar coordinadamente y en equipo. El
objetivo principal de la gestion del talento es crear una plantilla suficientemente motivada y
valorada por su involucramiento y compromiso con las metas y objetivos institucionales
establecidos, los mismos que seran cumplidos siempre que sepan manejarse grupalmente y en

equipo, lo que permitira que este tipo de personal se quede en la empresa a largo plazo.
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En cuanto al objetivo especifico tres, se obtuvo una correlacion de Rho de Spearman (0,728),
lo cual indica que existe una correlacion positiva y alta entre el nivel individual y la gestion del
talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca, concuerda con el estudio
de Falcon, R. (2022) en su tesis desarrollada con el objetivo de determinar el comportamiento
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, Loreto - 2021. Y con una metodologia, de tipo basica, descriptivo, cuantitativo, no
experimental, transversal, concluyo que la existencia de una correlacion alta y significativa
entre el comportamiento individual del personal y el desempefio laboral, debido a que el Rho
de Spearman hallado fue p= 0.841**, y un p= 0.000 < 0.05, como aquellas caracteristicas
personales de cada trabajador en una organizacién, lo que resulta determinante en el éxito
institucional, lo que resulta potenciado gracias a las politicas de gestion de talento humano, las
capacitaciones, motivaciones entre otros., en ese mismo orden de ideas Chiavenato (2018) nos
dice que el desempefio individual de los trabajadores de una organizacién demuestran las
caracteristicas particulares como el nivel de compromiso e involucramiento, su personalidad,
su grado de estudios y conocimientos, experiencia laboral, competencias, valores y las
actitudes, sin dejar a un lado aspectos como la percepcion, la toma individual de decisiones, el
aprendizaje y la motivacion. Cuando las personas ingresan a una organizacion ya poseen
caracteristicas individuales que influiran en forma ostensible en el comportamiento de una
organizacion, por lo tanto, los directivos mediante la gestion adecuada de su talento humano
deben de potenciar dichas habilidades o caracteristicas a fin de obtener mejores resultados en

el desempefio individual del personal.
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CONCLUSIONES

Se concluyd la existencia de una correlacion positiva y alta luego de aplicar los
instrumentos utilizados con un Rho de Spearman (0,743) entre el comportamiento
organizacional y la gestion del talento humano post pandemia en la municipalidad distrital
de chilca. Por lo que, el 22.4% precisan que tiene un nivel bajo, el 56.6% nivel medio y
21.2% nivel alto, se confirma la correlacion y en base a lo cual podemos inferir que ante
un incremento del comportamiento organizacional mejora de manera directa la gestion del
talento humano en la municipalidad de chilca.

Se preciso la existencia de una correlacion positiva y alta luego de aplicar los instrumentos
utilizados con un Rho de Spearman (0,739) entre a nivel del sistema organizacional y la
gestion del talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca. Por lo
que, el 18.4% precisan que tiene un nivel bajo, el 71.1% nivel medio y 10.5% nivel alto,
se confirma la correlacion y en base a lo cual podemos inferir que ante un incremento del
nivel de sistema organizacional mejora de manera directa la gestion del talento humano en
la municipalidad de chilca.

Se admitio la existencia de una correlacion positiva y alta luego de aplicar los instrumentos
utilizados con un Rho de Spearman (0,736) entre a nivel grupal y la gestion del talento
humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca. Por lo que, el 21.1%
precisan que tiene un nivel bajo, el 63.2% nivel medio y 15.8% nivel alto, se confirma la
correlacion y en base a lo cual podemos inferir que ante un incremento del nivel grupal
mejora de manera directa la gestion del talento humano en la municipalidad de chilca.

Se confirmd la existencia de una correlacion positiva y alta luego de aplicar los
instrumentos utilizados con un Rho de Spearman (0,728) entre a nivel individual y la

gestion del talento humano post pandemia en la municipalidad distrital de chilca. Por lo
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que, el 19.7% precisan que tiene un nivel bajo, el 61.8% nivel medio y 18.4% nivel alto,
en base a lo cual podemos inferir que ante un incremento del nivel grupal mejora de manera

directa la gestion del talento humano en la municipalidad de chilca.
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RECOMENDACIONES

Con la finalidad de mejorar el comportamiento organizativo de la municipalidad, debemos
analizar en cémo las personas, los grupos y las estructuras organizativas afectan al
comportamiento dentro de la organizacion. El estudio de la dindmica humana dentro de una

organizacion se conoce como comportamiento organizativo.

Con respecto del nivel organizacional, los ejecutivos de la municipalidad y los especialistas
deben establecer las conexiones con recursos humanos con la finalidad de comprender sus
interacciones con los trabajadores. Ademas, indica mucho sobre cdémo se comunican entre

si los comparieros de trabajo del mismo nivel.

A nivel grupal el comportamiento organizativo se ocupa de como los empleados de todo
tipo de empresas pueden inspirarse para colaborar con mas éxito. Las organizaciones
pueden mejorar su comprension de la ética empresarial e identificar métodos para convertir
las actitudes y comportamientos de sus empleados en resultados mas ventajosos tanto para

el empleado individual como para la empresa, analizando estos comportamientos.

A nivel individual, son conscientes de que hacer negocios de forma ética y rentable a largo
plazo, donde se coordine con todos los individuos, los grupos y las estructuras organizativas
con el objetivo de utilizar esta informacién para aumentar el rendimiento de una
organizacion, una organizacion esta formada por individuos muy diversos, lo que hace
necesario que los directivos de las organizaciones comprendan como actlian estas personas

dentro de sus organizaciones para determinar su productividad.
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Matriz de Consistencia

Titulo: Comportamiento organizacional y gestion del talento humano post pandemia en la Municipalidad Distrital de Chilca, 2022.

75

Problema Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema General Objetivo General Hipétesis General Método general:

) . - . o Meétodo Cientifico
¢Qué relacion existe entre el | Establecer la relacion entre el | Existe una relacion directa y
comportamiento comportamiento organizacional | significativa entre el Método especifico:
organizacional y la gestion | y la gestion del talento humano | comportamiento organizacional Hipotético deductivo
del talento humano post|post pandemia  en la | y la gestion del talento humano 1- .

c amient TIPO: Basico

pandemia en la | Municipalidad Distrital de | post pandemia  en la omportamiento
Municipalidad Distrital de | Chilca, 2022. Municipalidad  Distrital e | Or9anizacional - Nivel: Correlacional
Chilca, 2022? Chilca, 2022. Disefio: No

experimental, de corte

Transversal.
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e ;Qué relacién existe
entre el nivel de

sistema

organizacional y la

gestion del talento

humano post
pandemia en la
Municipalidad
Distrital de Chilca,
20227

e ;Qué relacion existe
entre el nivel grupal
y la gestion del
talento humano post

pandemia en la

Municipalidad

Establecer la relacion
entre el nivel de sistema
organizacional y la
gestion  del talento
humano post pandemia

en la Municipalidad

Distrital de Chilca,
2022.
Establecer la relacion

entre el nivel grupal y la
gestion  del talento
humano post pandemia

en la Municipalidad

Existe una relacion
directa y significativa
entre el nivel de sistema
organizacional y la
gestion  del talento

humano post pandemia

en la Municipalidad
Distrital de Chilca,
2022.

Existe una relacién

directa y significativa
entre el nivel grupal y la
gestion  del talento

humano post pandemia

2.-

Gestion del

Talento Humano

POBLACION: 95
trabajadores de la
municipalidad distrital

de chilca

MUESTRA: 76

trabajadores
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Distrital de Chilca,
20227

¢Qué relacion existe
entre el nivel
individual 'y la
gestion del talento
humano post
pandemia en la
Municipalidad
Distrital de Chilca,

20227

Distrital de Chilca,

2022.

Establecer la relacion
entre el nivel individual
y la gestion del talento
humano post pandemia
en la Municipalidad
Distrital de  Chilca,

2022.

en la Municipalidad
Distrital de Chilca,

2022.

Existe una relacion
directa y significativa
entre el nivel individual
y la gestion del talento
humano post pandemia
en la Municipalidad
Distrital de  Chilca,

2022.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores
A nivel de sistema e Disefio
organizacional e Estrategias
A nivel grupal e Trabajo en equipo

Comportamiento
e Responsabilidades
organizacional

A nivel individual o Nivel de percepcion
e Motivacion

e Percepcion

Seleccion de personas e Cuestionario

e Capacidades

Desarrollo de personas e Incentivos

e Motivacion
Gestion del Talento Humano
e Satisfaccion

Capacitacion de personas e Capacitaciones
e Talleres

e Innovacién
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Matriz de operacionalizacion del instrumento

Cuestionario: Comportamiento organizacional

Estimado (a), el presente instrumento tiene como objetivo establecer la relacion entre el

comportamiento organizacional y la gestion del talento humano post pandemia en la

Municipalidad Distrital de Chilca, 2022, para la cual se le invita a leer atentamente cada item,

seleccione una de las alternativas y marcalo con un aspa (X) en un solo recuadro. Asimismo,

no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se

solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcién. Finalmente, la respuesta que vierta

es totalmente reservada, se guardaré confidencialidad y marque todos los items.

1 2 3
NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Ne Dimensione/ items ESCALAS
Dimension 1: A nivel de sistema organizacional 1 2 3

El disefio organizacional de la municipalidad se encuentra
1 estructurado de acuerdo a las funciones, procesos y relaciones

formales.

Se cuenta con una estrategia organizacional para el cumplimiento
: de los objetivos.

Se cuenta con un disefio estructurado de implementaciéon de
3 estrategias para el cumplimiento de objetivos de corto y largo

plazo.
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Se practica la cultura de la organizacion en la entidad en donde se

aportan ideas, experiencias y valores.

Dimension 2: A nivel grupal

El personal que labora en la entidad cuenta con la habilidad de

’ trabajar en equipo.

Los miembros del equipo de trabajo son responsables de las
° daciones que toman

Se recibe charlas en la municipalidad de empoderamiento dirigidos
! a los trabajares para que asi puedan valorar mas el trabajo

Se siente obligado a quedarse en la empresa ya que en otras
8

entidades no cuenta con los mismos beneficios.

Dimensién 3: A nivel individual

El personal administrativo conoce las diferencias individuales de

9

los trabajadores como sus motivaciones, intereses y percepciones

La municipalidad cuenta con la atribucion de seleccionar, organizar
10 . . o

e interpretar el comportamiento individual

El personal que labora en la entidad se siente satisfecho por contar
11 | los con materiales y equipos que le permiten desarrollar con éxito

su trabajo

La municipalidad lo invita para participar en talleres, conferencias,
12

capacitaciones, etc.
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Cuestionario: Gestion del Talento

Estimado (a), el presente instrumento tiene como objetivo establecer la relacién entre el
comportamiento organizacional y la gestion del talento humano post pandemia en la
Municipalidad Distrital de Chilca, 2022, para la cual se le invita a leer atentamente cada item,
seleccione una de las alternativas y marcalo con un aspa (X) en un solo recuadro. Asimismo,
no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta

es totalmente reservada, se guardaré confidencialidad y marque todos los items.

1 2 3
NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

No Dimensione/ items ESCALAS
Dimension 1: Seleccion de personas 1 2 3

Las personas de la municipalidad manifiestan sus habilidades
' cuando realizan su trabajo.

Es conveniente los métodos de la municipalidad que utilizan
i para realizar la seleccion de personas.

Se asigna aun personal teniendo en cuenta los perfiles para el
° cargo en la municipalidad

Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realiza
* la municipalidad.
Dimension 2: Desarrollo de personas 1 2 3
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La Municipalidad maneja de forma correcta los servicios para

5
la interaccion con todos los colaboradores
En la Municipalidad se gestionar la medicion del desempefio es
6
técnica, objetiva y clara.
7 Las evaluaciones que realiza la Municipalidad son oportunas.
Considera que las retribuciones percibidas en la Municipalidad
8

son correctas.

Dimensién 3: Capacitacion de personas

Se identifica las necesidades que tiene el personal para cumplir

9

con sus funciones.

La municipalidad cubre sus expectativas, en los talleres se
10 .

utilizan recursos de acuerdo al tema.

Se realiza la capacitacion de personas de acuerdo a las
11 . L

necesidades de la municipalidad.

Se efectGta un monitoreo y seguimiento adecuado de las
12

capacitaciones.
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Confiabilidad y validez del instrumento

Tabla 13: Valorizacion de instrumentos por juicio de expertos

Apellidos v nombres Codigo del Opinién de Promedio de
del validador Instrumento aplicabilidad valoracion
Dr. Maximo CO-GT Es Aplicable 20%

Rodriguez Mendoza

Dr. David Nieto CO-GT Es Aplicable 80%
Modesto

Mg. Olga Quispe CO-GT Es Aplicable 80%a
Gutiérrez

Para la recoleccion de la informacion se utilizo la técnica de la encuesta, la cual sera ejecutada
por via online a través de un formulario Google Forms a los 76 colaboradores de la

municipalidad distrital de chilca.

Prueba de Alfa de Cronbach para el comportamiento organizacional

Tabla 14: Prueba de Fiabilidad: Comportamiento Organizacional

Alfa de

Cronbach N de elementos

.859 12

Interpretacion:

En base al procesamiento de la informacion en el software estadistico SPSS Version 26, para

los 12 items se obtuvo un valor de ,859.



86

Prueba de Alfa de Cronbach para la Gestién del Talento Humano

Tabla 15: Prueba de Fiabilidad: Gestion del Talento Humano

Alfa de

Cronbach N de elementos

.897 12

Interpretacion:
En base al procesamiento de la informacion en el software estadistico SPSS Version 26, para

los 12 items se obtuvo un valor de ,897.



Comportamiento Organizacional

Data de procesamiento de datos
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N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12
1 3 1 3 3 3 1 1 1 2 3 3 3
2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 2 1 1
3 2 1 2 3 1 1 2 2 3 1 1 3
4 3 3 3 1 1 1 1 2 1 3 1 3
5 1 3 1 2 3 2 2 3 3 3 1 2
6 3 2 1 2 1 2 2 2 3 1 3 3
7 2 3 2 1 3 1 1 3 1 1 3 1
8 1 2 1 2 2 1 2 2 3 1 1 1
9 2 3 2 2 1 1 1 3 1 2 2 2
10 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 1 2
11 1 3 3 2 3 2 2 1 3 3 2 1
12 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2
13 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 1
14 1 3 3 3 3 1 2 2 3 1 3 2
15 3 2 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2
16 1 2 1 1 1 1 2 3 3 2 1 3
17 2 1 2 1 1 2 3 3 2 2 3 2
18 3 2 2 2 1 2 3 2 2 1 1 2
19 3 1 3 3 3 1 1 1 2 3 3 3
20 3 2 3 1 2 3 2 2 3 2 1 1
21 2 1 2 3 1 1 2 2 3 1 1 3
22 3 3 3 1 1 1 1 2 1 3 1 3
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73 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2
74 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 1
75 1 3 3 3 3 1 2 2 3 1 3 2
76 3 2 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2
Gestion del Talento Humano
N> | PL | P2 | P3 | P4 | P5S | P6 | P7 | P8 | P9 P10 P11 P12
1 3 2 1 2 1 2 2 2 3 1 3 3
2 2 3 2 1 3 1 1 3 1 1 3 1
3 1 2 1 2 2 1 2 2 3 1 1 1
4 2 3 2 2 1 1 1 3 1 2 2 2
5 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 1 2
6 1 3 3 2 3 2 2 1 3 3 2 1
7 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2
8 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 1
9 1 3 3 3 3 1 2 2 3 1 3 2
10 3 2 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2
11 3 2 1 2 1 2 2 2 3 1 3 3
12 2 3 2 1 3 1 1 3 1 1 3 1
13 1 2 1 2 2 1 2 2 3 1 1 1
14 2 3 2 2 1 1 1 3 1 2 2 2
15 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 1 2
16 1 3 3 2 3 2 2 1 3 3 2 1
17 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2
18 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 1
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Fotos de la aplicacion del instrumento
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& O REDMI NOTE 9 PRO
SO Al QUAD CAMERA




