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RESUMEN

Actualmente en las organizaciones se perciben deficiencias alcdosesle la gestion

del talentohumano,lo que conduce a una falta de conexién entreségidoresy la
entidad Se considerd compropdsitodeterminar la relacién entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital
de Cabanillas. tilizando en la metodologia: el enfoque cuantitgti#on unalcance
descriptivaecorrelacional de disefio no experimental de corte transversal, cuya técnica
fue la encuesta yomo instrumento derecopilacionde datos el cuestionariana
poblacién de 63 seidores y una muestra de tipo cengara que los instrumentos sean
validos se recurri6 da opinibnde 3 expert os, k@ cudnto a tao mo
confiablidad de los instrumentos se analizo a través del alfa de Cronbach, obteniendo
como estadisticde fiabilidad 0933 y 0879 respectivamente, es decir, coherencia interna
excelente y buen®@bteniendo como resultadogediante la correlacion de Pearsoon

unp valor de 0.000 < 0.0% un coeficiente de correlacion de 0.48®r lo tantohay una
relacion entreambas variablegn lagestion del talento humarsiendo mas prevalente,

el 77.8% de los servidoresfialan quday un nivel regulargesto implica que se esta
cumpliendo con ciertoss&andares minimos el manejodel talento asimismo, en el
compromiso organizacional siendo mas prevalente, el 71.4% de los servidores tienen un
nivel regular,esto significa que los servidoréenen una actitud moderada hacia su
trabajo y organizaciénnegeneral.Se concluye quéay relacién entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los servidoresnemieipalidad es

decir, hayuna correlacion moderadastoimplica que una gestidn efectiva del talerio,
mejora las practicas ytacticasen los procesos dmanejo aumentarael grado de

compromiso organizacional.

Palabras clave compromiso organizacional, gestidel talento humananunicipalidad

distrital, servidores
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ABSTRACT

Currently, organizations perceive deficiencies in the scope of human talent management,
which leads to a lack of connection between the servers and the entity. It was considered
as purpose to determine the relationship betweem#regement of human talent and

the organizational commitment of the servers in the District Municipality of Cabanillas.
Using in the methodology: the quantitative approach, with a descrigaivelational

scope, of a noexperimental crossectional desig, whose technique was the survey and

the questionnaire as a data collection instrument; a population of 63 servers and-a census
type sample; In order for the instruments to be valid, the opinion of 3 experts was used,
giving as "good", in terms of the rability of the instruments, it was analyzed through
Cronbach's alpha, obtaining as a reliability statistic 0.933 and 0.879 respectively, that is,
excellent and good internal coherence. Obtaining as results through Pearson's correlation,
with a p value 0D.000 < 0.05 and a correlation coefficient of 0.485, therefore there is a
relationship between both variables; in the management of human talent being more
prevalent, 77.8% of the servers indicate that there is a regular level, this implies that
certain mnimum standards are being met in talent management; Likewise, in the
organizational commitment being more prevalent, 71.4% of the servers have a regular
level, this means that the servers have a moderate attitude towards their work and
organization in gemal. It is concluded that there is a relationship between the
management of human talent and the organizational commitment of the servers in the
municipality, that is, there is a moderate correlation, this implies that effective talent
management, by impving practices and tactics in management processes , will increase

the degree of organizational commitment.

Keywords: organizational commitment, human talent management, district municipality,
servants.
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INTRODUCCION

Actualmente la gestiéen las organizacionetanto publicasy/o privadasestanen un

proceso de cambio, ya que la globalizacion esta posicionandose en el mundo entero y trae
consigo diferentes cambios, tld maneraguelas instituciones deben der partedel

proceso de adaptacién ante esos cambiestro de s organizacionesstan cortguidas

porun grupo depersonassiendo estas esenciafggraalcanzar las metas y propoésits

la entidad donde ese grupo veompartiendoy realizando unanversién continua de
tiempo, esfuerzo y perseveranadie tal manerpuedarcumplir la vision ymisién como
institucién(Vallejo, 2016)

La geencia del talento humanaestd basadan la exploracion del crecimient@
involucramiento delcapital humano en el contexto de la entidadEntonces, d
administracion ddgalento no es una tarea facil, ya que cada perstalantoes un mundo

distinto, un fendbmeno sujeto a ser influenciada por diversas variables, dentro de ellas
existen diferencias de aptitudes y patts de comportamientq€hiavenato, 2009;
Vallejo, 2016) Asimismo, segudara et al. (2018 adecuada gestion del talento humano

es de gran importancia, ya que es una herramienta para la mejora de la eficencia y
correcto funcionamiento de las organizaciones, como es el caso de las organizaciones del

area de la Gestién Publica.

Por otro ladosegunMeyer y Allen (1991)l compromiso organizacion&s un estado
psicolégico.en el qudos trabajadorese identificarcon la entidagdcon sugpropdsitosy
susdeseogle permaneciaTambién Coronado et al. (2020hdica que el compromiso
organizacional se entiende como una preocupaciértraleajadorpor la entidad y
viceversa representando una garantia para la organizacibn como es el caso de la
productividad y actitud des empleadqggsie tal maneral compromiso organizacional se
divide de la siguiente manera: compromiso afectivo, es decir como el vinculo del
empleando con la organizacién que surge al sentirse tratado justamente; compromiso de
continuidadesta relacionado cda necesidad dmantenese o continuaen la entidad

dado que se ha invertido tanto en ella y tener las garantias, comodidades y garantias; y
finalmente, el compromiso normativo que es una obligacién moral del colaborador, por
las normas sociales y regulaciones que denotan iidverde la organizacion en el

empleado.

14



Entonces, paréa correctadirecciondel talento humano dentro de liastitucionesse
requiere cumpliel adecuado proceso Bésquedaeleccion, orientaciorgompensacion
desarrolloyaloraciony seguimiento a lagersonas o colaboradores; ademas, se debe de
construir unafuente de informacion confiable para la toma deleccionesdonde los
trabajadoregsténcomprometids y tengan el sentido de pertenencia con la institucién
(compromiso organizacional), por ende las Unica forma para logra€ficiencia,

excelencia y alcanzar los objetivos

Porconsiguienteel propésito de estavestigaciores examinala relaciondela gestion
delcapitalhumano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas, asimismo, identificagehdode gestion detapitalhumano y del

compromiso organizacional de los servidores.

Los resultados obtenidos nos sirve pamaoccer el nivel y relacion de lariablegestion

del talento humano ka variablecompromiso organizacionantonces partir de estos
resultadospuedenrealizase diferentes acciones como: formulacion de propuestas o
generar un plame mejorapara el maejo del capital humano, ya que este recurso es
fundamentapara bgrar los propdsitos y objetivos que la organizacion se ha propuesto
de tal manerdenganuna adecuada y eficiente gestion publica en los tres niveles de
gobierno. Asimismo, esta investig@ae sumara a dar bases tedricas, metodologia aplicada
y herramienta de recopilacion de informagiés decir, seréngran utilidad para futuros
estudios de investigacion como un antecedente a nivel desciptirgacional sobre la
gestion del talento miano y el compromiso organizacional, dando a conocer su propia

aplicacion practica.

Con respecto al trabajo de investigacién abarca cuatro capitulos de la siguiente manera:

Capitulo I: Planteamiento del problema. Comprends@htade investigacion, pgaintas

dd estudiq propdsitoy justificacion.

Capitulo II: Revision de literatura. Contiene antecedentes, marco tedrico e hipétesis de
investigacion.

Capitulo Ill: Materiales y métodos. Engloba disefibeftudiq &mbitode indagacion

poblacion y muestraecoleccion de datos y analisis de datos.

15



Capitulo IV: Resultados y discusiéon. Incluye resultados descriptivos, resultados
inferenciales y discusion.

Finalmente, se consignan las conclusialeanzadasecomendacionasorientaciones
fuenteshibliogréaficas y anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la actualidad la globalizaci@e ha posicionaden el mundo entero y gira entorno a
diferentes parametros, los paises y organizaciones cada vez mas estan sumergidos en una
revolucion tecnoldgica, comercial y capital, generando un mercado dindmico, mezquino y
competitivo.Mufioz y Torres (2017nencionan que este fendmeno trae consigo undeola
transformaciones sociales, econdémicas, politicas y culturales en los actores directa e

indirectamente implicados.

Bajo esta premisalentro de lagliferentes organizaciong#o instituciones tanto publicas
como privadaseconsidera diversas tipos @ recursos comaecursosnaterialesrecursos
financierosy recursoshumanos siendo estos los mas importantessgn el medio
fundamentaparael adecuado control de las organizacioylesnstitucionesasimismo, para
el cumplimiento de los diferentes jebivosenmarcadodgentro de cada una de estas.

Entonces kerecurschumanantangiblees una nueva ventaja competitiva para el éxito de las
organizacioneg/o institucionespara elloSheen (2018nenciona que el recurso intangible

es cada vez maalioso,porquesin este capital neegenerariannovacion.Por loque las
organizaciones y/o instituciondsberbasarse en conseguir una ventaja competlovajal

debe ser el reflejde un adecuado manajel capitalhumang asimismo, siendana piea
esenciapara ellogro delos propésitos y objetivos que la organizacion se ha propssto
embargo,en la actualidad y en nuestro contexto se evidencia un débil resultado de la

administraciordel capitalhumano.

En el &mbito global en la informacidnrealizada por laOrganizacion Internacional del
Trabajo (2015l manejadel capitalhumano en diversantidades privadadelas naciones
de primer mundocomo el caso d&stados UnidosRusia, Inglaterra, FranciaChina,
Alemaniay Canad&eenfocaren proveerelementogsencialepara urdesempenio eficiente
y adecuado de sus laboress decir,concederherramienta de entornos propicios,
apreciacioneshteracciones mayormente constructj\@smismo, remunera@nesdignas.
Conformeal reportenos indica quel 87.74% dentidadeseinquietanenmejorarello, en
17



contrasteen las naciones en vias de desarrollo, debido a la corrupcion y falta de formalidad,
solo el 15.3% de lasntidadesmuestran interés en mego la administracion del capital

humanglo cual conlleva a la ausencia de compromiso organizaciohad eolaboradores.

En el ambitodel pais de acuerdo a lo expuesto pastituto Nacional de Estadistica e
Informética (2018e n su i nf or me APer Y: Il ndi cadores de
necesidades de capacitaci@865 municipalidades informaron que requieren capacitacion

en temas queontribuyana fortalecer las competencias del personal, a fiquéeooperen

ala mejoray adecuadgestion municipalespecificamentel 1.9% de las cualagpresenta

a 36 municipalidades que requieren capacitacion en GestidGagetalHumano, entonces

con este informe se puede evidenciar aqlemanejodel talento se esta llevando
inadecuadamente en entidades publicas, por que requieren capacitacion alguna para el

manejo desuscolabaadores.

Asimismo, Pinto (2021)menciona que muchas entidades publicas a nivel delf&lead
planes de motivacion e incentivos, cultura organizacional inadecuad&cnologia,

inapropiadoy process de control de la informacidpococonfiable e inmediat

En el Peru la Autoridad Nacional del Servicio CAMIERVIR es el entprincipal y dirigente
del sistema administrativque manejdos recursos humanos del Estadonde busca
restaurar la funcién publicaediante la realizacién de la reforma del servaiidl, en base
a pilares de mérito, igualdad de oportunidades y una orientacion hacia el ciudadano, es asi
como deberia de funcionia adecuada gestion del taleiftey N° 30057, 2013)En efecto,
en las entidades del estado aun no se aplican estos,pitarexel pilar de mérito, ya que

las oportunidades laboralestan politizadas

En el contexto locaklores (2019)ndica que a nivel de la regién de Punaestragqueen
el sectorprivado hoteleroel manejodd talento humana@s unambito delicadoy esencial
para lasentidades ya que es urtomponente que tiene un impacto significaten la
admision y compensaciodel colaboradorrespecto a la rentabilidad economiga
sostenibilidadde la entidad tambiénesencial contar con un reclutamiento y seleccion
adecuadgsentonces en las entidagasblicas(gobiernos localgsno seevidenciael mismo

caso del sector privado, dando evidencia anedecuada administracion del persognah

18



bajo nivel de compromiso organizaciona quelas personas son el elemento fundamental

para el logro déos propdsitos y objetivgsropuestos por largarizacion

Fundamentado ela percepcion del investigador ehgobierno localle Cabanillas San
Roméan, se ha podido observar deficiencias dentro dentelad como inadecuada
administraciondel capital humano generando bajo niveln compromiso laboral y
organizacional. El inadecuado manejbrdanejodel talentchumanocausadgorla escasa
capacitacion al personal, escasaunicacion entre las diferentes areas de la municipalidad,
inadecuado reclutamiento de personal, gegalodevinculaciéndelpersonal con la entidad,
ausencia de conciencia para realizar un trabajo comprometdencia de reconocimiento

y motivacion de la entidad hacia el colaborador para una mayor satisfaccion y compromiso

del personal, entre otros

Con el studio dendagaciérse pretendanalizar el manejdel talento humano, para mejorar

la administracion del personahlas futuras gestiones y organizaciones, de tal manera que
se trabaje con el personal adecuado y de forma efeativaismo, estudiar equé medida
guarda relaciébn con el compromiso organizacional, ya que con un colaborador
comprometido realiza sus labores con pasion y posiblititanzar las metas y propositos de

la entidad. Tambiénla investigacién podra ser un referente para futuras investigaciones
referidos al temacabe sefalar que no existen investigaciones a nivel de la region de Puno

que aborden las variables de estudio, lo cual conlleva a plantearse las siguientes preguntas.

12 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Pregunta general
¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de

los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas?

1.2.2 Preguntas especificas

1 ¢Cudl es el nivalle gestién de talento humano de los servidores en la Municipalidad

Distrital de Cabanillas?

1 ¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad

Distrital de Cabanillas?
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1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

de los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

1.3.2 Objetivos especificos

1 Identificar el nivel de gestion de talento humandodeservidores en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas.

1 Identificar el nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad

Distrital de Cabanillas.

1.4  JUSTIFICACION

Justificacién teorica El estudio deinvestigacion se justifica tedricamente porque es
esencial para generar conocimientmentificando elgrado de conducciéndel talento
humanoy compromiso organizacional, ademlasrelacion que eas tienen; ya que es
fundamentalograr los propdsitos yhgetivos que la&ntidadse ha propuest®e tal manera
tambiénservird comaun antecedentparafuturas investigacionesalizadaslentio dela
regién de Puno, sobet manejadel talento humano y compromibacia la entidadando a

conocer su propia aphkcion practica

Justificacidn practica: En el aspecto practico se justifica que aportara a las instituciones u
organizaciones publicas, netamente en lo posibé&eade Recursos Humanas realizar
unacorrecta y optimade la direcciérdel talento humanade acuerdo colos subprocesos

gue esta tienaasimismoayudara a&ntender laomrelaciénexistenteentre ambas variables

de modo que, genemun mayor compromisbacia la entidade loscolaboradorepublicos

y logre metas y objetivos propuestos por las entidadt@sdelos resultados seran reflejados
enla gestibmunicipalejercidos por losuncionarios yservidores publicos.

Ademas la utilidad que tiene esta investigacion después de obtener los resultados se
preiende proporcionar aportaciones a la entidadno es el caso d@antearun plan de

mejoramientoge tal manera se pueda contribuif@etoma de decisiones de fosicionarios
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y servidorespara obteneruna adecuad@onducciondel capital humano yun mayor
compromisocon la entidacpor parte de logolaboradore publicos de la Municipalidad

Distrital de Cabanillas.

Justificacién social:Por el lado social se justifica que generara un aporte relevante de datos
empiricos que es util para determinardievanciadel rol que juega recursos humanos en
lasentidade® especificamentenlos gobierns locales, regionales y nacionalpara que,

en base a estos resultados se puedan adoptar medidas que puedan roejahacdadrdel

talento humanen cumplimienten base sussub procesos questa tieneademasgenear

mayor compromiso odnizacioml encada uno dsuscolaboradoresde tal maera facilite

el cumplimiento de fines u objetivammo organizacigry seejerza unadecuada gestion

publica por parte de los gobiernos.

Justificacién metodolégica:Finalmente, se justifica en la parte metodolégica que sumara a
dar bases tedricas y la metodologia aplicada en la ejealsli@studigparaconseguilos
propésitos Se basa netamente en disponer de la técnica empleadaeseincaso de la
encuestay como instrumentcel cuestionario debidamente validado a juicio de expertos,
siendo util para futuros estudiasnivel descriptivecorrelacionalacerca demanejodel
talento humano y compromiscon la entidadmediante la divulgacion de su propia
implementa®dn en la practicaen las diferentesentidades asimismo, destacara por su
confiabilidad, validez y medicion en direcci@®e analizar la correlacion entre ambas

variables.
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CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Herreray Alvares (2019 n su investigaci-n titulada #@EI
caso de un municipio en Ecuadoro | a cual t
variables que afectan al individuo a tener un mayor o menor grado de engagement
compromiso hacia h organizacion. La metodologia empleada es una investigacion
cuantitativano experimental para conocer diversos niveles de engageragmtblacion de

estudio fueron 180 trabajadores del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del
Canton Alfredo Baqu&zo Moreno (Jujan) perteneciente a la provincia del Guayas en
Ecuador. Asimismagl cuestionaricsemiestructuradfue utilizado como la herramienta para
recopilar datoscompuesto por 17 items que plantean diversas situaciones a las que el sujeto
responde con una valoracion de respuesta tipo Likert de 5 puosagsultadosvidencian

gue los empleados comayor tiempale servicio en la institucion tienden a mostramayor

nivel de engagement, también la gran parte de trabajadores no percibe un salario mayor a
$500 por lo que resulta ques colaboradoreenen ungradomedio de compromiso, por

ualtimo, los colaboradoresiombrados tienen mayor compromiso o los que tienen

contrato en efectose concluyeue las variables analizadas nos dan a entender que alcanzar
un alto nivel de engagement en una organizacion no es una tarea facil y en especial en
instituciones del Estado que se encuentran cada 5 afios en teocatabios, especialmente

debido al cambio de mandato.

Ramirez y Mapén (2019 n su artzculo de i nvestigaci
compromi so organizacional de | os servidores
analizar el compromiso organizacionale los servidores de confianzque poseen
dependencipor elPoder Ejecutivo del Estado Tabasco, como tarmdnié@fizar laexisiencia

de relacién de lasvariables sociodemograficas. La metodologidizada fue disefio

transversal descriptivaambiénno experimentalde enfoquecuantitatia. Los resultados
obtenidogmostraron que el nivel de compromiso organizacional no supera el 60%, siendo el

compromiso afectivo el mas destacapiesentado alta orientacion feorable y por otro
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lado el compromiso de continuidad felegradomas bajp. Asimismo, salescubriéqueno

hay una correlacion entre las caracteristicas sociodemogréficas, como género, edad o estado
civil, las cuales fueron analizad&s conclusion, se termina que las instituciones publicas

deben implementar estrategias para fomentar un mayor compromiso organizacional en sus
empleados. Como propuesta, se sugiere utilizar medios que mejoren el ambiente laboral y
que impliguen una mejor planificacion decuesos materiales y financieros, asi como
acciones para la incorporacion de nuevos colaboradores y la creacidon de programas

formativos que contribuyan al desarrollo de su carrera profesional.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

Pinto (2021)en su trabajo de investigaci -n titul
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco
20190 t e n prepdsioprinapal establecefa relacionexistentede la gestion del

talerto humano y el compromiso organizacional en servid@eda metodologia aplicada

es hipotético- deductivo con ua perspectivacuantitatia, asimismo, congrado de
investigacion descriptivo correlacional y con un disefio no experimental de corte transvers

En relacion a los resultados, se determin6 que existe un nivel significativo de correlacion
entre las variables de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
empleados de la entidad mencionada. Ademas, se encontré que eéérsigriificancia del
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.000, siendo menor a 0.05, y el coeficiente de
correlacion es de 0.567, lo cual indica la presencia de una correlacion lineal positiva

moderada entre las variablesidgagacion.

Marquez(2021)en su estudio de investigach Al nf |l uenci a de gesti -n
el compromiso organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica

del Pert S.A.Ai 2 0 2d)poopdsito de la investigacion fue evaluar la influedegbmanejo

del talento humansobre ecompromiso organizacional de los colaboradores del Programa,
asimismo, se aplico la metodolodjie nivel explicativo,medianteun disefidransversaho
experimental. La poblacion de estudio fueron colaboradores del Programa con una muestra
de 297 voluntarios seleccionados aleatoriamente. En tal saetttados muestran que el

81.1% de los colaboradores consideran que la gestion del talento husnadeceada,
destacando la dimensién de desarrollo de personas, y el 79.5% considera que el compromiso

organizacional es adecuado, destacando el compromiso afectivo. En consecuencia, se
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concluye que existe una influencia significatd@ambas variables (@ chi cuadrado de
171.748 y valor de p = 0.000), asi como una influencia significativa de cada dimension del

manejo del talento en el compromiso organizacional

Cieza y Jara (2021 n s u i nvestigaci - n td humant gel a 1 Ge
compromiso organizacional de Itsabajadoresen la Municipalidad Provincial de San

Marcosi Ca j a ma r cpar er@ld) @l Oljetivo principal de este estuidie analizar la

conexion entreel manejodel talento humano y el compromison laorganizacionde los
trabajadoresEntonces la metodologi@plicada fuede tipo investigacion aplicada por el

periodo determinadgradodeestudiocorrelacionatiedisefio no experimental. En efecto el
resultado determinado indida existencia derelacion gynificativa directade ambas

variables dado que el coeficiente de correlacion presenta un valor de Rho = 0.394 (p =
0.000).En efecto, sdlega a la conclusién,uando se lleva a cabo una implementacion y
administracion mas efectiva dedanducciordel talento humano, se observa un incremento

en el compromisaon laorganizacion por parte de los colaboradores.

2.1.3 Antecedentes a nivel regional

Cairo (2021)konsuestudiot i t ul ad o @ G ehamanoy ehdeskmpdefiotahoradda t o
personbaen la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de P@nd 1 9 o .
teniendocomo propadsitoprimordial establecela relacionde los procesos denanejodel
talento humano y desempefio labbosam que es de suma importancia el aprovechar las
potencialidades del talento humano. La metodologia empleada fastudiodescriptivo
correlacional,de enfoque cuantitatay disefiotransversaino experimental; asimismo, la
muestraesta representada p#8 trabajadoresPor ende, los resultados fueron analizados a
base de la inferencia descriptiva y prueba de RifpdarmanEn conclusién,&sencuentra

una correlaciéon entre taanejodel talento humano y el rendimiento labocain un nivetle

significancia de 0.05.

Condori(2018en su proyecto de investi ¢puananioysu c on
relacion con el desempefio laboral s trabajadoregde la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Puind 0 1 7 proposidcentral fueestablecela relacion
entre la administraciondel talento humano y el desempefio laboralmissno, la

metodologia empleada fiemfoque hipotéticadeductivo dentro del marco del paradigma
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cuantitativg netamente correlacional no experimentaransecuencial, aplicado a una
muestra aleatoria de 46 trabajadores. En eflestaesultados indican qua gestién del

talento humano estéa directa y significativamente relacionada con el desempefio laboral. Un
34.8% menciona que la gestidon del talento humano ocurre ocasionalmente, lo que resulta en
un desempefio laboral regular. Ademas, se observa una cdneteoderada de 0.528 entre

ambas variables.

Tinta (2021)con su estudid i t ul ado AGesti -n por competer
compromiso organizaciondel a Muni ci pali dad Providode al de
el proposito principal fue analizar la relacion entre la gé&stipor competencias y el
compromiso organizacionaEn tal sentido la metodologia empleada fue que es una
investigacion de disefitransversalno experimentaltambién descriptivecorrelacional,
técnicahipotético deductivo y enfoque cuantitatitdegandoa los resultadogjue no hay

una relacion significativa entr@l manejo del talento humano y el compromiso
organizacional con valor de coeficiente de Rho de Spearman.ti#40y ungradode
significancia biireccionalde 0432 indicando que la correlaci@s débil. Entonces, se

concluye quéda conducciérdel capitalhumanono muestra una relacion significativa con el
compromiso organizacionantoncese evidencia que la gestion no esté teniendo un efecto,

lo cual implica que el compromiso surgeadeas fuentes

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Gestion del talento humano

SegunChiavenato (2009gs definidocomo politicas y practicasmdispensablepara la
direccion de los aspectos administrativos en cuatis eecursos humanos que posee una
organizaciénEs decir,el manejodel capitalhumano consiste en realizar eficaz y eficiente

la busquedaseleccion, formacion, entre otros. En efecto, las personas pasan una buen aparte
de su vida en el trabajo, del tdapende el funcionamiento y alcanzar el éxito tanto personal

y organizacional.

ParaVallejo (2016)el recurso humano es un instrumento no como el capital primordial que
posee la empresa, si no que posee distugatrezas y cualidades que otmgenergia,

impulso y movimiento a todarganizacion, por lo gue hoy en dia se les conoce como talento.
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El manejo del talento humano requiedeuscar eleccién orientaion, compensacion
desarrolb y retencion decolaboradorformando unduentede informacidnfiable para la
capacidad para tomar decisiones de manera eficaonee los colaboradores tengan mayor
compromiso y asi de esta manera se logre una mayor productividad y cumplimiento de los

objetivos.

Alles (2007)hace mencién que el éxito en una posicion laboral netamente esta determinado
por el talento de la persona ocupante. La literaturand@lagemenbusca decididamente
caminos para un desarrollo de la personalidad en el &mbito declentif organizaciones,

por ende, la metodologide la conducciorde recursos humanos por competencss
realizadoa través del desarrollo de estas. En una organizacion no solo falta competencias,

sino también un amplio conocimiento.

2.2.1.1 Importancia de la gestion del talento humano

Conforme a&Chiavenato (2009ndica quecon la nuevaerspectivaolrelas personadejan

de ser considerados meros recursos humanos sencillos o sidee® de las
organizaciones, por ende, son considerados seres con una amplia inteligencia,
conocimientos, habilidades, competencias y entre otros. De tal manera, la cultu
organizacional recibe un gran impacto del mundo externo, privilegiado al cambio e

innovacion enfocados a un mejor futuro o destiomoorganizacion.

2.2.1.2 Dimensiones de la gestion del talento humano

Esta clasificacion se da en baséadiejo (2016)por ser un texto actual sobre el tema, y por
lado se toma en cuentaChiavenato (2009)por ser uno de los méas reconocidos para la
generacion de la teoria.

a. Incorporar a las personas.En las organizziones seguiChiavenato (2009ncorporar
busca adquirir nuevas habilidades y competencias donde a la organizap@mitan
realizar su mision y cumplir sus objetivos, asimismo, indica que se tienen diferentes formas
de incorporar personas, algunas utilizan procesos tradicionales (burocraticos) y otras

procesos avanzadas y sofisticadas (creatividad e innovaciém)epeoger a quien se
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desempefara en el trabajo requerido, dentro de esta dimension se tiene las siguientes

subdimensiones:

1 Reclutamiento del personal.Chiavenato (2009hace referencia a la atraccion y
abastecer de candidatos para el siguiente proceso, asimismo, funciona como un proceso
comunicativo y divulgativo ofreciendo oportunidades de puestos de trabajo.

1 Selecn del personal.SegunChiavenato (2009efala que se ejecuta como un filtro
(escoger o clasificar) en la cortaeion de personas que cuenten los requisitos o el perfil

requerido para una eficiencia dentro de la organizacion.

b. Organizar personas.Vallejo (2016)indica que es fundamental la orientacemcrear

una estructura organizativa para el desempefo de cargos y su evatoa@épondiente

de la misma manera menciona que esta dimension tiene los siguientes subdimensiones:

{1 Orientacion de las personasSegunVallejo (2016)refiere quees el paso inicial para
guiar y ubicar a los empleados en diversas actividades, definiendo claramente sus
funciones y metas dentro de démtidad entonces es importante encaminar, guiar,
dirigirlo en sus actividades.

1 Disefio de puestoSegunChiavenato (2009hace mencion que es el proceso de
organizacion de las tareas a desempefiar; el disiefie satisfacer requisitos
fundamentales tales como: un conjunto de funciones o responsabilidades, y la forma en
que se deben llevar a cabo estas tan@@&sentar a su superior inmediato y quienes
dependen de el para el trabajo.

1 Evaluacién de desempefioParaChiavenato (2011es una apreciacién (estimular,
juzgar) de manera sistematica del como se desempefia el personal en el puesto

encomendado y el potencial de desarrollo de cumplimiento de objetivos.

c. Recompensar personasSegunVallejo (2016) menciona que hace referencia a la

retribucién, premio y reconocimiento por los servicios prestados. También el recompensar

es fundaental para la conduccion de las personas y a base de esto se logre los objetivos,

asimismo, esta dimension tiene los siguientes subdimensiones:

1 Remuneracion. SegunChiavenato (2011gnfatiza que la recompensa recibido el
colaboradoa cambio de realizar las tareas encomendadas, basicamente el acto entre la
organizacion y las personas. La remuneracion econémica puede ser: directa es la forma

de pago en salarios, bonos, y otros; e indirecta vacaciones, gratificaciones, entre otros.

27



T

Programa de incentivosParaVallejo (2016)no basta solo con remunerar por el tipo

de dedicado al trabajo, sino que es de suma importancigiwaecontinuamente para

que las personas den un mayor esfuerzo y comprometido en sus actividades, es decir
cumplir méas de lo asignado.

Prestacion y serviciosVallejo (2016)son formas indirectas de las remuneraciones, es
decir las prestaciones pueden ser como ahorro ofrecido a su pemobebbbjetivo de

elevar lacalidad de vida de sus empleados, también pueden proporcionar incentivos y
beneficios, como seguro de vida, transporte, y planes de jubilacién, entre otros, que

resulten gratificantes y provechosos.

d. Desarrollar personas. ParaVallejo (2016) esta dimensién hace referencia qae

progreso personal esta estrechamente vinculado con la edu€ssanrollar no sola mente

es proporcionar inform&mn para que aprendan nuevos conocimientos, destrezas y

habilidades, sino que también es brindar informacién basica para el aprendizaje de nuevas

actitudescreacion de ideas y conceptos que transformen habitos y comportarp@ratos

alcanzar una eficaci&n el funcionamiento interno de la organizaci@e tal modo

subdividen esta dimensién para una mejor comprension:

T

T

Capacitacion. SegunChiavenato (2011defiere que es un proceso educativo a corto
plazo, lo cual requiere la aplicaa sistematica y organizad&fectivamente, las
personas adquieren nuevos conocimientos, desarrollan habilidades y competencias para
aplicar en el cumplimiento de objetivos y en las tareas asigraalaapacitacion debe

ser constante para ¢tualizacion de nuevas teorias, leyes, normativas, técnicas, entre
otros por que vivimos en un mundo globalizado.

Conocimientos.SegunVallejo (2016)la administracion de los conocimientos son la
generacion, reconocimiento, incorporacion, recuperacion, capacidad de compartir y
utilizar el conocimiento dentro de la organizaciéon, en la actualidad implica que el
conocimiento no debe ser ocultadkino que debe ser compartido, distribuido y
difundido entre los demas.

Ascenso. Vallejo (2016)menciona que la carrera profesional es suned@ puestos

que un colaborador transcurre a lo largo de su vida. La carrera profesional es gradual,
ocupando puestos mas altos y complejos, porque necesidad de los trabajadores desean

ocupar cargos altos, lo cual ayud@m@cimientode personas.
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e. Retener personasReferente coiChiavenato (2009nenciona que en una organizacion
viablees aquella que no sole soncentra en atraer y aprovechar de manera adecuada a sus
recursos humanos, sino que también los mantiene satisfechos a largo plazo dentro de la
misma Los procesos de retencion de colaboradores tienen como okgstgurar la
satisfaccion y motivaciénasi como garantizar las condiciones fisicas, psicoldgicas y
sociales para mantener a las personas en la organiggmi@dan tenemayor compromiso
(ponerse la camiseta). Ademas, este autor en esta dimension lo clasifica en los siguientes
subdimensiones:

1 Relacion con los empleado£hiavenato (2009efiala que las organizaciones ofrecen
ayuda a los trabajadores negas, realizando distintas actividades para relacionarse
con el objetivo de crear un ambiente favorable, de confianza, respeto y consideracion.
Por lo tanto, a base de estas acciones lograr mayor eficacia en la organizacion y eliminar
las brechas o bar@s que impiden la plena participacion de los colaboradores.

1 Higiene. Chiavenato (2009recisa que hace referencidaa condiciones del entorno
laboral que aseguren tanto la salud fisica como mentlisdempleadasDesdela
perspectivade la salud fisica elmbientees considerado conaxrciones de la higiene
laboral, la cuapreviene la exposicion del cuerpo a elementos externos, como el ruido,
el aire, la temperatura y otros. Asimismo, desde la petisja de la salud mental, el
ambiente debe contar con condiciones psicolégicas y sociologicas favayakles
influyan positivamente el comportamiento de los colaboradores mas no repercusiones
emocionales como el estres.

1 Seguridad. Chiavenato (2009%nfatiza quecomprende tres funciones fundamentales:
evitar accidentes, evitar incendios y prevenir roldass especiaditas en recursos
humanos deben monitoreas o plantear programas de higiene y seguridad en los términos
de costos/beneficios, asimismo, asegurar la participacion de todos los colaboradores. En
efecto que el programa asegure mejores resultados para la acganizlas personas.

{1 Calidad de vida.Chiavenato (2009)efineque b nocion de calidad de vida en el trabajo
abaca una profunda consideracion mutua entre las personas, lo cual permite a las
organizaciones lograr niveles altos de calidad y productiyidadcuentas con
colaboradores motivados, compromes$id/ que sus recompenssesanadecuads por

sus logros.
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2.2.2 Compromiso organizacional

El compromiso seguBdel et al. (2007nenciona que no basta para resolver completamente
todos los problemas y parecahzar los objetivos, es necesario una serie de habilidades,
actitudes y destrezas. Una de las actitudes mas resaltantes es la actitud de compromiso hacia

una organizacion para el logro del beneficio comun.

Por otro lado segurel enfoque teodrico deMeyer y Allen (1991) el compromiso
organizacionaés un estado psicologico donde los colaboradores se vinculanestitéa)

sus metas y deseos para mantenerse en ella. Se examiné a fondo el sentir de los
colaboradores, ya que no se limita Gnicameni @atticipacién o identidad, sino que se
divide en compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo

donde representan a ldisnensiones.

SegunBetanzos et al. (2006 compromisohacia entidades unestado en el cual el
colaborador establece una conexiébn emocional y afectiva con la organizacion, asi como con
sus metas, y desea seguir siendo partelaepelr otro ladoAtencio et al. (2020aportando

a la idea anterior indica que una relacién donde no solo existe afinidad, sino que ya se
involucra elafecto, entonces el individuo se siente orgulloso por ser parte de la organizacion
y se compromete con ella. Lo cual en un futuro generara que los colaboradores hablaran bien
de su organizacion, que realiza mas de lo que se les ordena, disfruta susyladmres

compromete con los objetivos trazados.

2.2.2.1 Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizaciondé acuerdo &del et al. (20073e transformado en uda las
variables mas investigadas dentro del campo del comportamiento organizaeional
distintas investigaciones se demogiug la implicacion con la organizacién puede ser un
indicador méas preciso de la rotacién y la puntualidad tal sentido, el compromiso
organizacionaks uno de los enfoques que la gestion de recursos humanos utiliza para
analizar la identificacion coralorganizacion, la lealtad y la conexion de los colaboradores

con sus responsabilidades laborales asignadas

2.2.2.2 Dimensiones de compromiso organizacional
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Esta clasificacion esta en baddeyer y Allen (1991)ndica qudassiguienteslimensones

corresponden alompromiso organizacional:

a. Compromiso de continuidad. De acuerdo avieyer y Allen (B91) alude a este
compromiso a un material por parte de los colaboradores a la organizacion, es decir que
aquella persona sigue en la organizacion por que espera ser premiado por las inversiones
realizadas o cumplimiento de metas y objetivos. Reforzastiodefiniciércon Edel et al.

(2007) el colaborador se siente vinculado hacia la organizap@ngue @spués de invertir

tiempo, dinero y esfueo, dejarla seria comgerderlo absolutamente todasimismo, el
colaboradosientesu futuro fuera de la organizacion seria negativamenfiressta razén

gue aumenta su conexion con la organizacion

b. Compromiso normativo. SegunMeyer y Allen (199) menciona que asma sensacion y

nivel de responsabilidad moral que impulsa a pertenecer y mantenerse en la, entidad
resultado obtenido por parte de los colaboradores por todos los beneficios regieialcis.

et al. (2020kintetiza que las personas con este tipo de compromiso tienen la necesidad de
retribuir con la permanencia y buen desempedida oportunidad laboral brindada y por
incentivos;lo cual como resultado se tiene un colaborador eficiente, responsable y dispuesto

a realizar siempre lo correcto.

c. Compromiso de afectividad.Meyer y Allen (B91)refierevinculoemocional por parte

de los colaboradores hacia la organizacion, el cual se siente orgulloso de ser parte de la
organizacién, asimismo, impacta directamente la participacion como el involucramiento
emocional que muestra a su orgaaid@a los colaboradores. De la misma manatancio

et al. (2020)menciona que esta dimensién esta ligada a la manifestacion emocional que
muestran losmiembros de una organizacion por ser parte esencial de ella y sienten la

necesidad de contribuir al éxito.

2.3 MARCO NORMATIVO

A continuacion,se muestra el marco normativo en base a la condicion laboral o tipos de
contratos existentes en la Municipid Distrital de Cabanillas, de tal manera se pueda

profundizar la descripcion de resultados de la presente investigacion.
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1 Ley 27972- Ley Orgénica de Municipalidades

La presentdey fija normasqueabarca la creacion, origen, caracteristicas, independencia,
estructura, propoésito, categorias, habilidades, clasificacion y financiamiento de las
municipalidades o niveles de gobierno; también analiza su relacion con otras entidades
estatales y privadasdluyendo los mecanismos de participacion ciudadana y los regimenes

especiales de las municipalidadesy N° 27972, 2003)

Entonces para el caso mencionado de la condicion laboral sobre el personal de confianza del
titular de pliego, sgun la leyLey N° 27972(2003)el personal de confianza es un maximo

del 5%en los gobiernos localeentoncegersonalde confianzase conoce aquellos que

laboran en contacto directo con el empleador o eotitular de pliego siendol €asq
teniendo acceso a secretos industriales, comerciales o profesionales y, en general, a

informacion de caracter reservado.

1 Ley N° 30057 Ley del Servio Civil

En el Peru la Autoridad Nacional del Servicio CiwviSERVIR esla entidad principal
responsable de la administracién del sistema de gestidn de recursos humanos dejuestado
busca restaurar la funcién publica a trad@iproceso de ejecucion de la nefa del servicio

civil, en base a los pilares de mérito, igualdad de oportunidades y una orientacion hacia el
ciudadano, es asi como deberia de funcilzr@decuada gestion del talefftey N° 30057,

2013) Esta ley tieneel propoésito es que las entidades puldidel Estado logren niveles
superiores de efectividad y productivigaara ello estdafectos o es aplicable a todos los
servidorey ex servidores del Decreto Legislativo N° Z@&rrera Administrativa)Decreto
Legislativo N° 728 (Régimen privado)y Deaeto Legislativo N° 1057 (Contrato

Administrativo de Servicios).

1 Decreto Legislativo N° 1057

Esta norma tiene finalidad garantizar el acceso equaladde oportunidadesgondiciones

en la funcién publicade modo que es leegulacion que rige el régimen especial de
Contratacién Administrativa de Servici@BAS). El Contrato Administrativo de Servicios

es una forma contractual propia del Estado que conecta a las entidades publicas con
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individuos que brindan servicios de forswizbordinada dentro de dichas entida@eescreto
Legislativo N°1057, 2008)

1 Decreo Legislativo N° 1401

La presentasnormatiene porfinalidadcrear el régimen especial que regula las modalidades
formativas de servicios en el sector puhliceetamente respalda a las practicas pre
profesionales en el sector publico, por lo gsa enodidad tiene por objetivo desarrollar
capacidadey aptitudegle los estudiantdgniversitarios institutos de Educacion Superior,
escuelas de Educacion Superior y Centros de Educacion Técnico Productiva, a partir del
ultimo o los dos ultimos afios de estgjsegun lo requiera la malla curricular. Asimismo,

las practicas grmite alos estudianteaplicar sus conocimientos, aptitudesabilidades
atreves dl desempefio en una situacion real el contexto para alesarrollo de las

actividades en el sectorlglico (Decreto Legislativo N° 1401, 2018)

1 Cddigo Civil i Articulo N° 1764

La modalidad contrato pdwcacién de servicio es amparado porrdtalo 1764del Cédigo

Civil, donde en la modalidalbcacion de servicios el locadesta obligadpsin estar
subordinado al comitentecontratistaaofrecer sus servicios durante un periodo especifico

0 para undaarea determinada, recibiendo a cambio una compensacion o remuneracion
pactada en una de las clausulas; dicho de otro modo en este conteatist@o/incub
laboral, por lo que solo se debe cumplir con entregar el producto o servicio requerido y

estableido en el contrato.

Asimismo, de maneraomplementariala diferencia entre funcionarios, empleados de
confianza y servidores publicos, sediey N° 30057(2013)lo establece de la siguiente

manera.

a. Funcionario publico. Es ajudla persona qualesarrolla funciones de preeminencia
politica, reconocida pota norma expresaepresentandal Estado o a un sector de la
poblacion, desarrollalo diferentespoliticas del Estady gobierno, asimismodirigen

organismos o entidades publicad funcionario publico puede gede eleccion popular
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directa y universal o confianza politica originati@ambién @ nombramiento y remocion

reguladospor ultimo, & libre nombramiento y remocién.

b. Empleado de confianzaEs aquel individuaue desempefia cargo de confianza técnico
0 politico, distinto al del funcionario publico. Se encuentra en el entorno de quien lo designa
o remueve librementey en ningln caso serd mayor al 5% de los servidores publicos

existentes enada entidadcomo puede ser el caso del asesor legal.

c. Servidor publico. Los servidores publicos conforman un cierto grupo de administrativos

de una entidadoueden ser:

71 Directivo superior. Es aquelque desarrolla funciones administrativas relativas a la
direccion de un érgano programa o proyecto, la supervision de empleados publicos, la
elaboracion de politicas de actuacion administrativa y la colaboracién en la formulaciéon
de politicas de gobiern&ste grupo ingresa por concurso de méritos y capacidades de
los servidores ejecutivos y especialistas, su porcentaje no excedera del 10% del total de
empleados de la entidad.

1 Ejecutivo. Es aquellgpersonaque desarrolla funciones administrativas, entiéagzsor
ellas al ejercicio de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe publica, asesoria
legal preceptiva, supervision, fiscalizacién, auditoria y, en general, aquellas que
requieren la garantia de actuacién administrativa objetiva, imparcia¢geindiente a
las personas.

1 Especialista.El que desempefia labores de ejecuciéon de servicios pllpieas o
ejerce funcién administrativa.

1 De apoyo.Colaboradomue desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento.
Entonces en cuanto ad practica pre profesionales constituyen un complemento al
material basico de estudio para la preparacion del estudiante con vistas a capacitarse en
la practica y representa una continuacion al disefio de su proceso formpatavello
segunla Ley N° 27785(2002) servidor & todo aqueljue independientemente del
régimen laboral en que se encuentra, mantiene vinculo laboral, contractual o relacion
(complementoyle cualquier naturalezajeraendo o naduncionesy responsabilidades

dentro de la entidad.
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24  HIPOTESIS DE INVESTIGACION

24.1 Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el comprargsmizacionate los

servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

24.2 Hipotesis especificas

1 El nivel de gestidn de talento humano de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas es regular.

1 El nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital

de Cabanillas es regular.

25 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1
Vari abl e de i nvetlentoguantain-ono iGesti - n del
Variables Definicion Dimensiones Indicadores items

Conceptual
SegunChiavenato Reclutamiento de 1,2
(2009)lo describe  Integrar personas  personas
como las politicas y Seleccion de persone 3,4
practicas Orientacién de 5,€
indispensables para personas

Variable 1: manejo de los Organizar personas Disefo de puestos 7,&

Gestion del aspectos Evaluacion del 9,1C

Talento administrativos desempenio

Humano relacionads con los Remuneracion 11,12
recursos humanos Recompensar Programa de 13,1«
que posee una personas incentivos
organizacion. B Prestacion wervicios  15,1¢
otras palabrada Capacitacion 17,1¢
conducciordel Desarrollar personas Conocimientos 19,2(
capitalhumano Ascenso 21,2:
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implicaen realizar di Relacion con los 23,2¢

manera eficaz y empleados

eficiente el Higiene 25,2¢
_ Retener personas _ _

reclutamiento, Seguridad 27

seleccién, formacior 28

Calidad de vida
entre otros.

Nota: Elaborado en base a la teoridalgestion del talento humandsChiavenato (2009)

Tabla 2
Vari able de investigaci -n fAiCompromi so or gan
Variables Definicion Dimensiones Indicadores items
Conceptual
Pertenencia 1
Significacion 2
Segurel enfoquede Compromiso Sentido de pertenenc 3
Meyer y Allen afectivo Afiliacion 4
(1991)la lealtad Apego 5
organizacional es u Realizacion personal 6
estado mental en el Inversion 7
Variable 2:  que los Falta de alternativas 8
Compromiso colaboradores se Compromiso de  Dificultad 9
organizaciona sienten identificado: continuidad Necesidades 1C
con la organizacién Competencias 11
Sus metas y Consecuencias 12
aspiraciones, Deber 13
promoviendo su Conveniencia 14
permanencia en la Compromiso Culpabilidad 15
misma normativo Obligacién 1€
Lealtad 17
Agradecimiento 18

Nota: Elaborado en basa enfoque tedrico sobreompromiso organizacional déeyer y
Allen (1991)
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CAPITULO Il
MATERIALES Y M ETODOS

3.1 ENFOQUE, ALCANCE Y DISENO INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde a yerspectivacuantitatia, de acuerdo con
Hernandez et al. (2014ste enfoque es secuencial y probatorio, por lo enuglea la
recopilacion de informacion para poner a prueba las hipotesis mediante mediciones
numéricas y andlisis estadistico, con el fin de estableteongs de comportamiento y
validar teoriasAsimismo, Naupas et al. (2014ndica que este enfoquee basa en la
obtencion de datos mediante la recolecgiGl estudiobusca responder a la pregud&a

investigacion

A su vez el enfoque cuantitativo contribuye a ver de manera objetiva los datos mediante
procedimientos que se basan en la aplicacion de instrum@otieriormente a un analisis
de datos estadisticos, e implica en este caso que lsigaeédn busca generar conocimiento

con la aplicacion directa con los problemas de la sociedad.

Asimismo, el estudio pertenece a un alcance descripticorrelacional, por lo que
Hernandez et al. (2014)ndica que es descriptivo por qge enfoa en especificar las
diferentesrasgos,propiedadesy caracteristicagsencialessobre cualquier fenomeno a
analizar; en este tipo de estudios se observa, describe y fundamenta diferentes aspectos del
fendmeno, mas no existe manipulacion de las variables y tampoco la busqueda de la causa
y efecto(Arias & Covinos, 2021)

Por otro lado, es uastudio correlaciongdorquelas variables se relacionan siguiendo un
patrén predecible en un conjunto determinatiotal moddiene como propdésitde conocer

la relacion onivel de asociatividadexistentesde dos 0 mas variables en wentorno
especificoademas, tales correlaciones tienen sustento en las hipotesis sometidas a prueba,
es decir que primero se miden las varigbiasbién se realizandlisisde las hipotesis a

través del empleo de métodos estadisticos se calcula la relacion o cor(@eagr2012)
También Arias y Covinos (2021)mencionan que en este caso no existen variables

dependientes o independientes, ya que se encarga déengedlacion de ambas variables.
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Finalmente el estudio corresponde a disefio no experimental de corte transversal, para
ello Hernandez et al. (2014ace referencian estdipo de estudiogio se realizainguna
manipulacion deliberada de variables, lo cual implica sbkervacién de fenémenos en su
entornonatural para analizarloAsimismo,es tansversal por que la recoleccion de datos

realizaen un solo momento.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

En la presente indagacionmsalizdéen la Municipalidad Distrital de CabanillaSan Roman

de la region de Pun®rovinciade San Roman cuenta con cinco distrifdaracotg San

Miguel, JuliacaCabanillasy Cabana. Asimismo, Cabanillas tiene una superficie de 127500
hectareas, la altitud es de 3887 metros. Los distrititos vecinos a este distrito son Cabanilla,
Santa Lucia, Gaana y entre otroAdemas,las principales activadegel distrito son la

agricultura, ganaderia y comercio.

Especificamente el lugar de estudgla Municipalidad Distrital de Cabanillagbicada en
el Jr. Municipalidad N° 114 frente a la plaza de &ama

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION

El estudiotieneunapoblacion conformada por3Gervidores publicopertenecientes a la
Municipalidad de Distrital de Cabanillas ds lcuales laboran dentro las distintas oficinas,
subgerencigsinidades demas areade la entidad.
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Tabla 3
Caracterizacion de la muestrpor areasespecificasde la Municipalidad Distrital de

Cabanillas
Areas de la Municipalidad Distrital de Cabanillas Cantidad de person:
Gerenciamunicipal 2

Unidad de secretaria general y archivo

Oficina de tramite documentario

Oficina de soporte técnico e informéatica

Unidad de contabilidad

Unidad de tesoreria

Unidad de caja y recaudacion

Unidad de logistica y control patrimonial

Unidad de almacén

Unidad de recursos humanos

Oficina de asesoria legal

Oficina de planificacion y presupuesto

Oficina de programacién multianual de inversion@PMI
Unidadformuladora UF

Sub gerencia de sostenibilidad territorial

Unidad de gestion ambiental

Unidad de gestidn de riesgos y desastre, y defensa civil
Unidad de seguridad ciudadana

Sub gerencia de desarrollo econémico local

Unidad dedesarrollo pecuario

Unidad de desarrollo agricola

Unidad de transporte, comercializacion y fiscalizacion
Sub gerencia de desarrollo social

Oficina de registro civil

Oficina de demuna, OMAPED y CIAM

Unidad Local de empadronamiento

Programa de vaso de leche

Sub gerencia de infraestructura y desarrollo urbaral

P N R W R RPN R R DMNOONWRERRRERRERNNERDNDDNIERERERNDN

Unidad de catastro urbano y rural
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Unidad de estudios y proyectos 2
Unidad de area técnica municipadTM 1
Unidad demantenimiento de infraestructura y equipo mecar 6
Limpieza publica 4
Total 63
Nota: Elaborado en base a la informacion brindada por la Unidad de Recursos Humanos
2022

3.3.2 MUESTRA

La muestra utilizadeorresponde anmuestreo no probabilisticporlo queno corresponde
realizar calculogprobabilisticosHernandez et al. (201#)dica que erl caso de la muestra
no probabilisticda eleccionde los elementoson determiadaspor parte del investigador,
de tal manergue no tiene dependencia de la probabilidad, segitamente dependke las
caracteristicas de la investigacion o la del investigadmismo,Ja muestrgpertenece al
tipo censafue considerabsolutamenteodos losindividuos o poblaciénde tal modaue

se trabajocon la totalidad ddos servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Cabanillas.

3.4 RECOLECCION DE DATOS

Pararecopilarlos datose empleda técnica de encuesta, que seGharaja (2011lp define
como procedimientos que se deben cumplir para elegir los datos requeridos con el propdsito

de comprobar khipétesis planteadas o cuando se plantea Wigmma de investigacion.

Asimismo, seutiliz6 como instrumento el cuestionario, para éllernandez et al. (2014)
indica que el instrumento es el recurso que utilizan los investigadoresapatar

informacion o datos relacionados con las variables que se pretenden determinar

El cuestionario consta de 46 itempreguntasdonde28 itemspertenecen al manejtel
talento humano, lo cual estdistribuidos ersusdimensionesle incorporacion dgersong
organizacién depersong compensacidrdesarrollgy retencion diepersondg por otro lado,

18 items pertenecext compromiso organizacional, también distribuidos en dimensiones de

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normatsumismo, se
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aplicé un formulario fisico a cada uno de ltvabajadoregpublicos de la Municipalad
Distrital de Cabanillasorrespondiente al periodo 2012022.

Para proceder comalrecoleccion de datos en un primer momentonggd con la
presentacion de un documento ante la Municipalidad Distrital de Cabanillas, siendo una
solicitud de permis para la obtencion de la informacion correspondiente para la

investigacion.

Posteriormente, gecurriétresdias de la semana para aplicar el cuestionario a los servidores
publicos en los horarios de 08:00 AM hasta 4:30 P&mbién al momentad aplica el
cuestionario séesdio a conocer el propdsito destudio de indagaan) confidencialidad y
solicitandoel consentimiento informagale esta manera accesa lainformacion fue de

manera voluntariparabrindar la informaciomlela presente investigacion.

3.4.1 Confiabilidad del instrumento

Tabla 4
Andlisis de confiabilidad di variable gestion del talento humano

Alfa de Cronbach Cantidad deelementos
0.933 28

Nota: Elaboradaenbasede datos obtenidode la indagaciédefiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento pasl manejodel talento humano fue medida con el
coeficiente dé\lfa de Cronbach, el cual tiene un resultado.888 (93.3%), el cual significa

gue existe una coherencia interna excelente en el instrumento

Tabla 5

Andlisis de fiabilidad déa variablecompromiso organizacional

Alfa de Cronlach Cantidadde elementos
0.879 18

Nota: Elaborado en base a datos obteniim$a indagaciéde fiabilidaddel instrumento
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La fiabilidad cl instrumento paréa variablecompromisocon laorganizaciorfue medida
con elcoeficienteAlfa de Cronbach, el cual tiene un resultado @¥9 (87.9%), el cual

significa que existe una coherencia interna buena en el instrumento.

3.4.2 Validez del instrumento

Tabla 6
Validez del instrumento a juicio @xperto
Experto Calificacion
Variable 1  Variable 2 Sub total
Mg. lllich Xavier Talavera Salas 90 % 93 % 91.5%
Dr. Vitaliano Enriquez Mamani 91 % 93 % 92 %
Mg. Jaime Pedro Mullisaca Pacco 85 % 86 % 85.5%
Promedio 88.7 % 90.7 % 89.7 %

Nota: Elaborado en base a datos obtenigloks validez del instrumento.

Indicando que los instrumentos son validoa 89.7% de validez segun juicio de expertos
asimismo,del instrumentodel manejodel talento humano sowvalidos con 88.7% del

instrumentadel compromisacon la organizacioson validos con 90.7%

3.5 ANALISIS DE DATOS

En cuanto a&ndlisis ddos datos se realizara de acuerdo con el siguiente procedimiento:

En un primer momento sealizd el vaciado o codificacion de datode acuerdo dos
resultados obtenidosn el cuestionario aplicado a los servidoreslizado en hojasle
calculo del programa Microsoft Excel, postem@ntesehizo uso @l programa IBM SPSS

Statistics 25pasand@ metersdas diferentepruebas de andlisis estadissic
Asimismo, seealiz las tablas estadisticas, graficomgbiénla contrastacion dmdaslas

hipotesisplanteadasle acuerdo con la prueba coeficiente de correld@earsonpara ello
segurHernandez et al. (201#4)enciona que saroeficientes de correlacion empleados para
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variables de nivel de medicion ordinal y para establecer relaciones estadisticas entre escalas

de tipo Likert

Finalmente, B cuanto a la contrastacion de las hipotesis especstaasdiéde acuerdo con

las siguientes escalde mediciéri baremo

Tabla 7

Barema para medir el nivel pocadavariable y dimensiones

Variables Baremo Dimensiones Baremo
[47 8] = Bajo
Incorporar personas  [97 14] = Regular
Gestion del [281 64] = Bajo [157 20] = Alto
talento [657 102] = Regular Organizar personas .
[67 13] = Bajo
humano [1037 140] = Alto Recompensar persona:
[147 21] = Regular
Desarrollar personas
[227 30] = Alto
Retener personas
_ Compromiso afectivo .
. [1871 41] = Bajo . [67 13] = Bajo
Compromiso Compromiso de
o [427 65] = Regular o [147 21] = Regular
Organizacional continuidad

[661 90] = Alto

_ ~[227 30] = Alto
Compromiso normativc

Nota.Elaborado en bas# nimero de preguntaer variables y dimensiones la encuesta

Finalmente, se realiz6 la interpretacion de las tablas correspondiegéeslos resultados

obtenidos al aplicar el instrumentte tal manerarobarlas diferentesipétesis depresente

estudio
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Los resultados descriptivos se determinan a partir de los objetivos especificos, donde se tuvo
como objetivosdeterminar egradode cada una de las variahlesmo es el casde la
conducciordel talentcthumanoy el compromisaon laorganizaciorde los servidores de la
Municipalidad Distrital de Cabanillasambién paraunamayor comprension se determind

el grado de cada dimensién asociada a las variables de estudio
4.1.1 Gestion del talento humano

Tabla 8

Gestion del talento humano en los servidores dduaicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 6.3
Regular 49 778
Alto 10 159
Total 63 1000

Nota.Elaborado en bastedatos obtenidos en la encuesta

Tabla 9

Tabla de contingencia de la gestion del talento humano y la condicién laboral

Condicién laboral

Locacion de . .
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
Bajo - - 3(4.8%) 1(1.6%) - 4

Regular 3 (4.8%) 3 (4.8%) 33(52.4%) 4(6.3%) 6(9.5%) 49

Alto - - 10(15.9%) - - 10

Gestioén del
talentohumano

—
@)
—
L

3 (4.8%) 3 (4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63
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Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzhaasnégodel capital

humanocon lacondicién laboral.

De acuerdo a la tabld, se observa el 6.3% de servidores endaicipalidad indican que el

grado de manejode capital humano es bajo, es decir, que existe irregularidades en la
conducciondel capitalhumano, entonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la
condicion laboral (tabl®) de los cuales el 4.8% de servidores estan por la modalidad
contrato de locaciode servicios y el 1.6% bajo la condicién por confiarasmnismo, el

77.8% de los servidores indican que existe un nivel regular y siendo el nivel mas prevalente,
lo cual quiere decir que raras veces aplican una adecuada gestion del personal como es
reflgado en el proceso dbusqueda eleccién, compensacion, desarrollo y retencién
personal analizando el resultado del nivel regular de acuerdo a la condicion labb&bel

de los servidores son nombradds®% bajo contrato administrativo de servicie<CAS,

52.%% de ellos por la modalidad contrato de locacién de servicios, 6.3% bajo la condicion
por confianzay 9.5% son practicantggfinalmente el 15.9% restante indican que existe un
gradoalto en elmanejo del persondb cual quiere decir que un bgporcentaje indica que

se cumple con un proceso idoneo en gestionar el talento hureatipando un analisis de
acuerdo a la condicion labordbdos los servidores estan por la modalidad contrato de

locacion de servicios.

4.1.1.1 Incorporacion depersonas

Tabla 10

Incorporacion de personas enNdunicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 6.3
Regular 35 55.6
Alto 24 381
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Tabla 11
Tabla de contingencia de la dimension incorporacion de personas y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de _ _
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
g 9 Bajo - - 3(4.8%) 1 (1.6%) - 4
% é Regular 2 (3.2%) 3 (4.8%) 22(34.9%) 4(6.3%) 4(6.3%) 35
£ 2 Alo 1(1.6%) - 21(33.3%) - 2(32%) 24
Total 3(4.8%) 3(4.8%) 46(73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas de la incorporacion de
personas y la condicién laboral.

De acuerdaeon latabla D, se observal 6.3% de servidores derfaunicipalidad mencionan

gue existaun nivel bajo de incorporacion de penas es decirgue no se esta llevando a
cabo un adecuado reclutamiento y seleccion del persmahces analizando el resultado
anterior de acuerdo a la condicion laboral (taft)ede los cuales el 4.8% de servidores estan
por la modalidad contrateedocacién de servicios y el 1.6% bajo la condicion por confianza,
asimismo, el 55.6% de los servidores indican que existe un nivel regular y siendo el nivel
mas prevalente, por lo tanto se observa que la municipalidad raras veces realiza
convocatorias par el personal y/o también raras veces se cumple con la normatividad
vigente en la seleccion del personal de acuerdo al puesto laboral regaeaiiizando el
resultado del nivel regular de acuerdo a la condicion laboral el 3.2% de los servidores son
nombrdos,4.8% bajo contrato administrativo de servicieCAS, 34.9% por modalidad
contrato de locacion de servicio8.3% bajo la condicion por confianza 6.3% son
practicantesfinalmente, el 38.1% restante indican que existe un nivel alto, lo cual quiere
decir que se esta ejecutando de manera adecuada el filtro en la incorporacion del personal,
contando con los perfiles adecuados para la contrataeidiizando un analisis de acuerdo

ala condicion laboral el 1.6 % de servidores son nombradd®s de dos por la modalidad

contrato de locacién de servicios y 3.2% son practicantes.

4.1.1.2 Organizacion depersonas
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Tabla 12
Organizacion de personas enNaunicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 6.3
Regular 42 66.7
Alto 17 27.0
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Tabla 13
Tabla de contingencia de la dimension organizacion de personas y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de . _
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
s ¢ Bajo - - 3(48%) 1(1.6%) - 4
N
g 2 Regular 2(3.2%) 1(1.6%) 31(49.2%) 4(6.3%) 4(6.3%) 42
U) S
o S Alto 1(1.6%) 2(3.2%) 12 (19%) - 2(3.2%) 17
Total 3 (4.8%) 3 (4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas de la organizacion de

personas y la condicién laboral.

De acuerda@onla tablal2, se observa el 6.3% de servidores dadaicipalidad mencionan

gue existe un nivel de organizacién de personas bajo, es decir, quesasi@rientacion

para el desempefio de puesyofunciones entonces analizando el resultado anterior de
acuerdo a la condicion labor@abla B) de los cukes el 4.8% deservidores estapor la
modalidadcontratode locacién de servicios gl 1.6%bajo la condicién por confianza;
asimismo, el 66.7% de los servidores indican que existe un nivel regular y siendo el nivel
mas prevalente, por lo tanto se obsewa la municipalidad al incorporar nuesesvidores
ocasionalmente realiza una orientacion dejando claro sus funciones y objetivos, analizando
el resultado del nivel regular de acuerdo a la condicion lablB3£% de loservidores son
nombradosl.6%bajocontrato administrativo de servicie€AS, 49.2%por la modalidad
contrato ddocacion de servicios, §.3% bajo la condicion por confianza; finalmente, el

27% restante indican que existe un nivel dkoorganizacion de persons cual quiere
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decr que se esta efectuando constantemente la orientacion, organizacién de las tareas a
desempeiiar y evaluacion del desempefio, realizando un analisis de acuerdo a la condicion
laboralel 1.6 % de servidores smombrads, 3.2% estanbajo contratoadministrativo de

servicios - CAS, 19% por modalidadcontrato delocacién de servicioy 3.2% son

practicantes.
4.1.1.3 Recompensale personas

Tabla 14
Recompensa de personas eMianicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 30.2
Regular 30 47.6
Alto 14 222
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Tabla 15
Tabla de contingencia de la dimension recompensa de personas y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de . _
Nombrado CAS Servic Confianza Practicante Total
ervicios ota
& o Bajo 1(1.6%) - 16 (25.4%) 2 (3.2%) - 19
Q
g- § Regular 1(1.6%) 2(3.2%) 19(30.2%) 3(4.8%) 5(7.9%) 30
O L.
é 8 Alto 1(1.6%) 1(1.6%) 11(17.5%) - 1(1.6%) 14

3(4.8%) 3(4.8%) 46(73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

—
@)

=
L

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas de la recompensa de

personas y la condicién laboral.

De acuerdacon la tabla 14, se observa que el 30.2% de servidores dheulacipalidad
mencionan que existe gradode compensacion bajo, esait, que no se esta realizando

adecuadamente las remuneraciones y reconocimiento por los esfuerzos, entonces analizando
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el resultado anterior de acuerdo a la condicion laboral (tabla 15) de los cuales el 1.6% de
servidores son nombrados, 25.4% se encaerinjo modalidad contrato de locacion de
servicios y el 3.2% bajo la condicion por confianza; asimismo, el 47.6% de los servidores
indican que existe un nivel regular y siendo el nivel mas prevalente, donde se observa que
la municipalidad ocasionalmenteienta con una remuneracién digna y programa de
incentivos, analizando el resultado del nivel regular de acuerdo a la condicion laboral el
1.6% de los servidores son nombrados, 386 contrato administrativo de servicies

CAS, 30.2% por modalidad contivade locacion de servicios, 4.8% bajo la condicién por
confianza y 7.9% son practicantéealmente, el 22.2% restante indican que existe un nivel
alto, lo cual quiere decir que la recompensa se esté llevando adecuagpamejteandcel

nivel de vida de sus colaboradores, realizando un analisis de acoar@sondicion laboral

el 1.6 % de servidores son nombrado6%bajocontrato administrativo de servicio€AS,

17.8% por modalidad contrato de locacién de serviciaso son practicaes.

4.1.1.4 Desarrollo depersonas

Tabla 16

Desarrollo de personas en Municipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 7.9
Regular 37 58.7
Alto 21 333
Total 63 1000

Nota.Elaborado en bastedatos obtenidos en la encuesta
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Tabla 17
Tabla de contingencia de la dimension desarrollo de personas y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de . '
Nombrado CAS o Confianza Practicante

Servicios Total
c=§ § Bajo - - 4(6.3%) 1 (1.6%) - 5
= 8 Regular 2 (3.2%) 2 (3.2%) 27(42.9%) 3(4.8%) 3 (4.8%) 37
0
A S Alto 1(1.6%) 1 (1.6%) 1523.8%) 1(1.6%) 3 (4.8%) 21
Total 3 (4.8%) 3 (4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6 (9.5%) 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas del desarrollo de personas

y la condicién laboral.

De acuerdo a la tablh6, se observa el 7.9% de servidores dewaicipalidad mencionan

que existe ungrado bajo en el desarrollo de persas, es decir, que no se realiza
capacitaciones al personal para la adquisicion de nuevos conocimientos, mucho menos
promueven asensos de puestsonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la
condicion laboral (tabla 17) de los cuale6.8% de servidorese encuentran bajo modalidad
contrato de locacion de servicios yle®% bajo la condicion por confianza; asimismo, el
58.7% de los servidores indican que existe un nivel regular y siendo el nivel mas prevalente,
donde se observa que la nuipalidad ocasionalmente brinda informacién basica para
generar nuevas ideas y oportunidadeslizando el resultado del nivel regular de acuerdo a

la condicion laboral el3.26 de los servidores son nombrad@2% bajo contrato
administrativo de serviciosCAS, 42.9 por modalidad contrato de locacién de servicios,
4.8% bajo la condicion por confianz# % son practicantefinalmente, el 33.3% restante
indican que existe un nivel alto, lo cual quiere decir que srdallo del personal se esta
promoviendo adecuadamente con planes de capacitaciones, y asensos dentro de la
municipalidad realizando un andlisis de acuerdo a la condicion laboral el 1.6 % de servidores
son nombrados, 1.6%ajocontrato administrativo dgervicios- CAS,23.8% de ellos por la
modalidad contrato de locacién de servicib$% bajo la condiciéon por confiangat.8%

son practicantes.

4.11.5 Retenddn depersonas
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Tabla 18
Retencion de personas enNiunicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3.2
Regular 35 55.6
Alto 26 413
Total 63 1000

Nota.Elaborado en bastedatos obtenidos en la encuesta

Tabla 19
Tabla de contingencia de imension retencion de personas y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de . .
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
s &8 Bajo - - 2 (3.2%) - - 2
c
% @ Regular 3(4.8%) 1(1.6%) 24 (38.1%) 4(6.3%) 3 (4.8%) 35
X 8 Alo - 2(3.2%) 20(31.7%) 1(1.6%) 3 (4.8%) 26
Total 3(4.8%) 3(4.8%) 46 (73%) 5 (7.9%) 6 (9.5%) 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas de la retepeisomie

conla condicion laboral.

De acuerd@onla tablal8, se observa el 3.2% de servidores dadaicipalidad mencionan

que existe urgradode retencion de personas bajo, es decir, que se tiene trabajadores
insatisfechos y desmotivados para perroanesn la entidgdentonces analizando el
resultado anterior dacuerdo a la condicion laboral (tablf) Ide los cualesodos los
servidores se encuentran bajo modalidad contrato de locacion de semsainsmo, el

55.6% restante de los servidores indican que existe un nivel regular y siendo el nivel mas
prevalentedonde se observa que los servidores ocasionalmente muestran satisfaccion con
el higiene, seguridad y relacion con los demas servidanadizando el resultado del nivel
regular de acuerdo a la condicion laborad &0 de los servidores son hombradb$%

bajo contrato administrativo de servicio€AS, 38.1% por modalidad contrato de locacion

de servicios6.3% bajo la condicion por confianzady8% son practicanteginalmente, el

41.3% indican que existe un nivel alto, lo cual quiere decir quediaciéh se esta llevando

51



de manera adecuada con un buen trabajo en equipo para eliminar las distintas brechas y
barreras, también existe una buena higiene y seguridad dentro de la, eatiizando un

analisis de acuerdo a la condicion laboral3&l % de servidoresestan bajocontrato
administrativo de serviciosCAS, 31.7%%6 por modalidad contrato de locacion de servicios,

1.6% bajo la condicion por confianza y 4.8% son practicantes.

4.12 Compromiso organizacional

Tabla 20
Conpromiso organizacional de los servidores emManicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4.8
Regular 45 714
Alto 15 238
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

Tabla 21
Tabla de contingencia del compromiso organizacional y la condicién laboral

Condicién laboral

Locacion de _ _
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
2 f_g Bajo - - 2 (3.2%) 1 (1.6%) - 3
5 % Regular 1 (1.6%) 3 (4.8%) 33(52.4%) 4(6.3%) 4(6.3%) 45
o X
E c
S S Alo 2(3.2%) - 11 (17.5%) - 2(3.2%) 15
o
Total 3(4.8%) 3(4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas del compromiso

organizacionaton lacondicion laboral.

De acuerda@onla tabla 20, se observa el 4.8% de servidores neifacipalidad tienen un
nivel de compromiso organizacional bajo, es idgae los colaboradores no se identifican

con la organizacion, mucho menos con sus objetivos y anhelos para su permanencia,
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entonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la condicion laboral (tabla 21) de los
cuales el 3.2% de servidores se entnagrbajo modalidad contrato de locacion de servicios

y el 1.6% bajo la condicién por confianzsimismo, el 71.4% de los servidores tienen un
nivel regular y siendo el mas prevalente, por lo tanto se observa que los servidores
ocasionalmente se sientelentificados y leales con la organizagiénalizando el resultado

del nivel regular de acuerdo a la condicion laboral@ de los servidores son nombrados,
4.8% bajo contrato administrativo de serviciesSCAS, 52.4% por modalidad contrato de
locacién @ servicios, 6.3% bajo la condicion por confianz®.§% son practicantes;
finalmente, el 23.8% restante tienen un nivel alto, lo cual quiere decir que los servidores
tienen un alto compromiso con los objetivos y deseando seguir siendo parte de la entidad
realizando un andlisis de acuerdo a la condicion labordl28b de los servidores son
nombrados17.86 de ellos por la modalidad contrato de locacion de serwckha% son

practicantes.

4.12.1 Compromiso afectivo

Tabla 22

Compromiso afectivo de los servidores eMlanicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.6
Regular 30 476
Alto 32 50.8
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos endaesta.
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Tabla 23
Tabla de contingencia de la dimension compromiso afectivo y la condicion laboral

Condicién laboral

Contrato Locacion de

Nombrado o Confianza Practicante
CAS Servicios Total
é _ Bajo - - 1(1.6%) - - 1
S % Regular 1 (1.6%) 1(1.6%) 21(33.3%) 4(6.3%) 3(4.8%) 30
§ T Alto 2 (3.2%) 2(3.2%) 24(38.1%) 1(1.6%) 3(4.8%) 32
Total 3(4.8%) 3(4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas del compromiso afectivo y

la condicion laboral.

De acuerda@onla tabla 22, se observa el 1.6% de servidores deihacipalidad tienen un

nivel de compromiso afectivo bajo, es decir, que elbmtdor no se siem@rgulloses de

ser parte de la organizacion, entonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la
condicion laboral (tabla 23) de los cuales todos los servidores se encuentran bajo la
modalidad contrato de locacion de serviciesmgsmo, el 47.6% de los servidores tienen un
nivel regular, por lo tanto se observa que los servidemegertascasiomrsexperimentan

una sensacion de pertenecer a una fadlidro de lantidady afrontan los problemas como

si fueran suyos, analizando el resultado del nivel regular de acuerdo a la condicion laboral
el 1.6% de los servidores son nombrados, 10696 contrato administrativo de servicies

CAS, 33.3% de ellos por la modalidad cair de locacion de servicios, 6.3% bajo la
condicién por confianza y 4.8% son practicantes; finalmente el 50.8% restante tienen un
nivel alto y siendo el mas prevalente, lo cual quiere decir que los servidores muestran un
gran sentido de pertenencia y disn al hablar bien de la municipalidad, por las
oportunidades de realizacién del personal, realizando un andlisis de acuerdo a la condicion
laboral el 3.2% de los servidores son nombrados, da&fhcontrato administrativo de
serviciosi CAS, 38.1% por mdalidad contrato de locacion de servicios, 1.6% bajo la

condicion por confianza y 4.8% son practicantes.

4.1.22 Compromiso de continuidad
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Tabla 24
Compromiso de continuidad de los servidores dduaicipalidad Distrital deCabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 476
Regular 24 381
Alto 9 14.3
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Tabla 25
Tabla de contingencia de la dimension compromiscotéinuidad y la condicion laboral

Condicién laboral

Locacion de _ _
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
2 _-8 Bajo - 1(1.6%) 24(38.1%) 4(6.3%) 1(1.6%) 30
e 5
g_ % Regular 1(1.6%) 2(3.2%) 16(25.4%) 1(1.6%) 4(6.3%) 24
e o
S 8 Alto 2 (3.2%) - 6 (9.5%) - 1 (1.6%) 9
©
Total 3(4.8%) 3 (4.8%) 46 (73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas del compromiso de

continuidad y la condicién laboral.

De acuerda@onla tabla 24se observel 47.6% de servidores dertainicipalidad tienen un

nivel de compromiso de continuidad bajo y siemdlanas prevalente, es decir, que los
servidores no muestran deseo de permanencia, ni mucho menos se sienten vinculados con la
organizacion entonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la condicién laboral
(tabla 25) de los cualed 1.6% de losservidores estabajo contrato administrativo de
serviciosi CAS, 38.1% por modalidad contrato de locacion de servicios, 6.3% bajo la
condicion por confianza y 1.6% son practicantesmismo, el 38.1% de los servidores
tienen un nivel regular, por lo tanse observa que los servidores ocasionalmente muestran
deseo de continuidad, satisfaccion con la entidad y la remuneracaizando el resultado

del nivel regular de acuerdo a la condicién laboral el 1.6% de los servidores son nombrados,

3.2% mediantecontrato administrativo de servicieCAS, 25.4% por modalidad contrato
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de locacion de serviciod,6% bajo la condicién por confianza6y3% son practicantes;
finalmente, el 14.3% restante tienen un nivel alto, lo cual quiere decir que los colaboradores
muestran deseo de seguir perteneciendo a la entidad, también por las remuneraciones y
oportunidades que brinda la municipaligeshlizando un andlisis de acuerdo a la condiciéon
laboral el 3.2% de los servidores son nombraféld®s de ellos por la modalidacontrato

de locacion de servicigsl.6% son practicantes.

4.1.23 Compromiso normativo

Tabla 26
Compromiso normativo de los servidores eMlanicipalidad Distrital de Cabanillas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 95
Regular 40 635
Alto 17 27.0
Total 63 1000

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Tabla 27
Tabla de contingencia de la dimension compromiso normativo y la condicién laboral

Condicién laboral

Locacién de _ _
Nombrado CAS o Confianza Practicante
Servicios Total
3 o Bajo - - 5(7.9%) 1 (1.6%) - 6
g 2
g_ g Regular 1(1.6%) 3(4.8%) 30(47.6%) 2 (3.2%) 4 (6.3%) 40
§ 2 Alto 2 (3.2%) - 11(17.5%) 2(3.2%) 2(3.2%) 17
ota .8% .8% () 9% 5%
Total 3 (4.8%) 3 (4.8%) 46(73%) 5(7.9%) 6(9.5%) 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en las tablas cruzadas del compromiso normativo

y la condicion laboral.

De acuerda@onla tabla 26, se observa el 9.5% de servidores neifacipalidad tienen un

nivel de compromiso normativo bajo, es decir, que no muestran un alto grado de lealtad ni
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moral, entonces analizando el resultado anterior de acuerdo a la condicién laborarjtabla

de los cuales el 7.9% de servidores se encuentran bajo modalidad contrato de locacion de
servicios y el 1.6% bajo la condicion por confianza; asimismo, el 63.5% de los servidores
tienen un nivel regular y siendo el mas prevalente, por lo tanto se@hse los servidores
ocasionalmente muestran una obligacion moral con la entidad y la poblacion, analizando el
resultado del nivel regular de acuerdo a la condicién laboral el 1.6% de los servidores son
nombrados, 4.8%mediante contrato administrativo deservicios - CAS, 47.6% por
modalidad contrato de locacion de servicios, 3.2% bajo la condicion por confianza y 6.3%
son practicantes; finalmente, el 27% restante tienen un nivel alto, lo cual quiere decir que
los colaboradores muestran un sentimientn glto grado de obligacion moral de pertenecer

y permanecer en la entidad por los beneficios obtenidos dentro de ella, realizando un analisis
de acuerdo a la condicion laboral el 3.2% de los servidores son nombrados, 17.5% de ellos
por la modalidad contratde locacion de servicios, 3.2% bajo la condicion por confianza y

3.2% son practicantes.

4.2 RESULTADOS INFERENCIALES

4.2.1 Nivel de gestion del talento humano de los servidores

Tabla 28
Prueba estadistica para la gestion telento humano

Prueba parta muestra

Valor dela prueba = 102

95% de intervalo de

Sig. Diferencia confianza de la diferenci.
t gl (bilateral) de medias Inferior Superior

Gestion del talento
-6.307 62 0.000 -13.175 -17.35 -9.00

humano

Nota. Elaborado en base a datos obtenigios| analisisestadistio del manejadel talento

humano

Como p= 0.00 < HoefaHa§ sechazeHo,@stocimplicagseeel grado
deconducciorde talento humano de servidores en la Municipalidad de Cabanillas es;regular
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por lo tanto,esto implica que la municipalidad o el individuo evaluado tiene un nivel
intermedio o promedio de administracion del talento, entonces indica que la municipalidad

esta cumpliendo con ciertos estandares minimos.

4.22 Nivel de compromiso organizacional de los servidores

Tabla 29

Prueba estadistica para el compromiso organizacional

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 65

95% de intervalo de

Sig. Diferencia confianza de la diferencie
t gl (bilateral) de medias Inferior Superior
Compromiso
-6.118 62 0.000 -8.651 -11.48 -5.82

organizacional

Nota. Elaborado en base a datos obteniéosla pueba estadistica deompromiso

organizacional

Comop= 0. 0=0.05entdhces se acepta Ha y se reclidiz@sto implicagque elgrado

de compromisaon la organizaciémle servidores en la Municipalidaté Cabanillas es
moderadg por lo tanto,esto significa que eiradode compromiso de servidores hacia la
municipalidad seubica en un punto medio o promedio, que los servidores no estan
mostrando un compromiso sobresaliente y tampoco estan desvinculados, cumplen con sus
responsabilidades laboealy tienen una actitud moderada hacia su trabajo, y la organizacion

en general.

4.2.2 Relacion de gestidon del talento humano y compromiso organizacional
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Tabla 30

Prueba de normalidad de la gestion del talento humanagrapromiso organizacional

Kolmogorov+Smirnow? ShapireWilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl  Sig.

Gestion del talento 0075 63 0.200 0981 63 0417

Compromiso organizacional 0096 63 0.200 0978 63 0313

Nota.Elaboradca basede datos obtenidosn la puebadenormalidad de l@onducciordel
capitalhumano y el compromismon laorganizacion
*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

En la prueba de normalidad desl variablesgestion del talento humano y compromiso
organizacionatorresponde la prueba de Kolmogo®wmirno/2ya que se tiene una muestra

de 63 servidoresn la Municipalidad Distrital de Cabanillas

De acuerdo a la prueba de normalidamno p= 0.200> 0.05, entonces se rechazayse
acepta Id, lo cual quiere decir que la distribucion es notdmatjue implicaque se debe de

aplicar la correlacion de Pearson.

Tabla 31

Prueba de normalidagara lasdimensiones de laariable gestion del talento humano

Kolmogorov+Smirnov ShapireWilk

Estadistico gl  Sig.  Estadistico gl Sig.

Incorporar personas 0.141 63 0.003 0957 63 0.026
Organizar personas 0.103 63 0.097 0956 63 0.025
Recompensgrersonas 0.097 63 0.200 0982 63 0467
Desarrollar personas 0.099 63 0.200 0974 63 0.197
Retener personas 0.084 63 0.200 0982 63 0491

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la prueba de nornoidaddimensiones
dd manejodel talento humano.

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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a. Correccioén de significacion de Lilliefors

De acuerdo a la prueba de normalididlas dimensiones dia conducciondel talento
humanoapreciamogjue la dimension incorporacion de personas sigue una distribucion no
normal con p= 0.003; seguido de la dimensidrganizacion de persondgne una
distribuciéon normal cop = 0.097; asimismo, la dimensidacompensa de persorgigue
una distribucion normal coan p = 0.200; la dimensiodesarrollo de persondi®ne una
distribucion normatonp = 0.20Q finalmente, la dimensioretencién de personéiene una

distribucion normal cop = 0.200.

Tabla 32

Prueba de normalidagaralas dimensionede la variablecompromiso organizacional

Kolmogorov+Smirnov ShapireWilk

Estadistico gl  Sig.  Estadistico gl  Sig.

Compromiso afectivo 0.097 63 0.200* 0968 63 0.097
Compromiso de continuidad 0.140 63 0.004 0956 63 0.024
Compromiso normativo 0.104 63 0.086 0985 63 0.622

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la prueba de nornpalidks dimensiones
del compromiso organizacional.
*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdocon la prueba de noralidad de las dimensiones tlecompromisocon la
organizacién aprecianos que la dimension compromiso afectivo sigue una distribuciéon
normal con p = @00 seguidopor dimensién compromiso de continuida€e aprecia que
poseeuna distribucibnno gaussiana normal con p = @04 finalmente, la dimensién

compromiso normativtiene una distribucién normal cen= 0086.
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Tabla 33
Correlacion entre la gestion del talento humano gahpromiso organizacional

Gestion del Compromiso

talento humano organizacional

Pearson Correlacion de 1 0.485"
Gestion del Pearson
talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
N 63 63
Correlacion de 0.485" 1
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 63 63

Nota.Elaborado en bagsie datos obtenidosncorrelaciondela variablemanejodel talento
humano y el compromismon laorganizacion

** La correlacion es significativa en el niveDQ (bilateral).

p = 0.000

Con unp =0.000 < 0.05, entoncese acepta kly se rechaza &l esto implicaque existe
relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional de servidores en la
Municipalidadde Cabanillas, es decir existe una correlacion modedad@485 es decir
existe una conexion moderada, pero no extremadamente fuertelenaeejo del talento
humano y compromiso organizacional. Esto implica que una gestién efectivapitel
humano al mejorar las practicas y estrategias que una organizacion utiliza para incorporar,
organizar, recompensar, desarrollar y retener a su perpuegle aumentagl gradode

compromiso de servidores hacia la organizacion.
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Tabla 34

Correlacion de las dimensiones de la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional

Compromiso organizaciona

Correlacion de Pearson 0.570"
Incorpora personas Sig. (bilateral) 0.000
N° 63
Correlacion déPearson 0.490"
Organizar personas Sig. (bilateral) 0.000
N° 63
Correlacion de Pearson 0.252
Recompensar personas Sig. (bilateral) 0.046
N° 63
Correlacion de Pearson 0.217
Desarrollar personas Sig. (bilateral) 0.088
N° 63
Correlacion de Pearson 0512"
Retener personas Sig. (bilateral) 0.000
N° 63
Compromiso Correlacion de Pearson 1
. Sig. (bilateral)
organizacional
N° 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

** La correlacion es significativa en el niveDQ (bilateral).

*. La correlacién es significativa en el nive0B (bilateral).

En cuanto a la correlacioan las dimensiones tlenanejo del talento humano y el
compromisacon laorganizaciorsellegoé a lo siguiente existe relacion moderada déb?0
dela dimensién incorporar persdnacompromiso organizacionaeguido dda segunda
dimension organizar personas existe relacion moderada.4®® § el compromiso
organizacionaglasimismo, existeonexion débitle 0252 con la dimension deompensacion
depersonas y el compromiso de los servidgoesotro ladpenla cuarta dimensioyp siendo

la Unica dimensiérdondeno hay existencia deconexion @l desarrolb de personas y
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compromisgfinalmente,se observa quexige relacionregularde Q512 entre la retencion
dd personhy compromiso organizacionde servidores de launicipalidad

43 DISCUSION

4.3.1 Relacién de gestion del talento humano y compromiso organizacional

Luego deobteneros resultados, con respectbraanejodel talento humano y compromiso
organizacional de resultados obtenidos y los que se tienen en referencia a los distintos
estudios de autores que fueron citados en los antecedentes y otorgando el sustento tedrico
referencal en la fundamentacién cientifica, para lo cual se buscé responder al problema
planteado sobrka conducciérdel capitalhumano y el compromiston laorganizaciérde

los servidoresmedianteel siguiente propésitdiDeterminar la relacion entre la gestidel

talento humano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad
Distrital de Cabanillag en tal sentido la hipétesis general busco demolstrar existe

relacion entre laanejodel talento humano y el compromismanizacional

Se tiene resultados similares a losRileto (2021)en su trabajo @l investigaciérconcluye
que existe ungracb de corelacion significativade la manejo del talento humano y
compromiso organizacional de servidoréiamburcg lo cual indica queon un gradode
significanciade = 0.000 < 0.05 y ugradode coeficiente de correlacid®ho de Spearman
= 0.567 evidertiandorelacion lineal positiveegularde lasvariables de estudi&l resultado
obtenido en la presentavestigaciénes similar con el autor mencionado anteriormente
utilizando la correlaciérse obtuvo un P valer 0.000< 0.05tambiénungradode coeficiente
derelacionde Pearson= 048510 que indica la existencia delacién entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los servid@asanillases decirhay
una correlacién moderadadicando que en ambos casosgen relacion y tienen resultados
similares con una diferenoim el grado deorrelacidbnentoncesa variacion se puede deber
a la diferenciaen las muestras de los estudigee fue de 103 realizado a servidores
Tamburco y de53 en el estudio realizada servidores Cabanillas.Asimismo, se tiene
resultados similares con lake Cieza y Jara (2021donde también indica quse puede
apreciar que hay una correlacion directa y significativa entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacionaé los colaboradoresSan Marcospero corunadiferencia

en el gradaelacion Rho Spearman de 0.394 debédolavariacion en las muestrg$50
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trabajadores) o también puede ser debidmsirumento de recoleccidén de dates esa

misma linedlinta (2021 tambiénindica quese encuentra unalacion significativa entre la
gestion por competencias grapromiso organizacionalMoho, con la diferencia también
ensucoeficiente de correlacion de Pearderurnvalor de r=0777, esto debido a la diferencia

en la muestrea que es HE9 trabajadores también al instrumento de recoleccion de datos.

4.32 Nivel de gestion del talento humano

Se pudo contrastar cddarquez (2021pbteniendaesultadosimilares donde se observa

el 81,1% de los colaboradorepinanque la gestion del talento humano esudenivel
apropiadoen el Programa Voluntarios Telefénica del Perd S.Aasimismo Condori
(2018)en sus resultados se observa gjugt.8%muestra quéa gestion del talento humano
ocurre erocasiones @s regulaen la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones
Punq en comparaciononlos resultados obtenidos para el nivel gestion de talento humano
de los servidoresCabanillas es regular, donde’&l8% de los servidores indicang existe

un nivel regularademasCairo (2021 )pbtuvo como resultadgueel 53.5% se da de manera
favorableel manejodel talento humano en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Puno; la diferencia en todos los resultados mencionados es en el porcentaje
lo cual,puede sedebido atamafio de muestra y ambito de estudio.

4.3.3 Nivel decompromisoorganizacional

Segun los resultados obtenidos sobregrddo de compromiso organizacional de los
servidores- Cabanillases regular,con un71.8%6, de tal manera quse tiene resultados
similarescon Herrera y Alvares (2019esultando que los trabajadores tienen nivel medio
deengagementompromisacon la organizaciodebido al bajo salario y al tipo de conttato
también tenemos Marquez (2021)ondese evidenciaque el 79.5% de colaboradores
muestran uncompromisocon la organizacionadecuadoen el Programa Voluntarios
Telefénica del Perd S.A.Aasimismg los resultadossonsimilares corRamirez y Mapén
(2019)resultadoque el 56% de los servidores publicos en México tienen un compromiso
con la organizaciomle nivelregular Entonces la diferenciminimaes en el porcentaje,

debido al contexto o tamafo en las muestras.
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CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que existe relacion significativa y moderada entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas, respaldada por el coeficienteeticionde Pearson de 0.485, es

decir existe una conexion moderada, pero no extremadamente fuerte entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional. Esto implica que una gestitiueetiel

capital humano al mejorar las practicas y estrategias que una organizacion utiliza para
incorporar, organizar, recompensar, desarrollar y retener a su personal, puede aumentar en
elgradode compromiso de los servidores hadaiantidad por medb del nivel de dedicacion,
identificacidbn y compromiso emocional que los servidores tienen hacia su trabajo y la

organizacién en la que laboran.

Segunda:Sellega a la conclusion dpie el nivel de gestidn del talento humano de servidores

en la Municipaldad Distrital de Cabanillas es regular, esto implica que la municipalidad o

el individuo evaluado tiene un nivel intermedio o promedio de administracion del talento,
entonces indica que la municipalidad esta cumpliendo con ciertos estdndares minimos, pero
podria haber aspectos a mejorar 0 areas en las que la municipalidad o el individuo podrian

desarrollar un enfoque mas efectivo en relaciéncataucciordel talento humano.

Tercera: Sellega a la conclusién dgue el nivel de compromiso organizacional de
servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas es regular, esto significagradcel

de compromiso de servidores hacia la municipalidath®@en un punto medio o promedio,

qgue los servidores no tde mostrando un compromiso sobresaliente y tampoco estan
desvinculados, cumplen con sus responsabilidades laborales y tienen una actitud moderada
hacia su trabajo, y la organizacién en general, por lo que la municipalidad al implementar

estrategias y préicas fomentara un mayor nivel de compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de
Cabanillas generamna gestionefectiva dd talento humano, mejondo laspracticas y
estrategias en Iggocedimientos de administracion del talectmmoes el caso dertalecer

las practicas de reclutamiento y seleccion, desarrollo y capacitacion comsioasmo,
fomentarla comunicacion y el feedba@htre los servidoregdemasevaluar y pensaie
manera mas minuciosa eoslreconocimientos yecompensaspor ultimo, fomentar un
balance entre la vida laboral y persordd tal modo que un enfoque personalizado y
continuo erel manejaodel talento humantendraun impacto positivo en el compromiso de
servidores y en el desempefio general de la organizgmérgtra parte, se recomienda

considerar y poner en practica la sugerencia del plan de mejora.

Segunda:Se recomienda #®dos losfuncionarios y akreade Recursos Humana®alizar
adecuadamente los procesos de integracion, organizacion, compensacion, desarrollo y
retencion de su personal, con procesos de contratacion de acuerdo a la normativa vigente y
perfil de puestos requeridos, orientn el desempefioedpuestos y funciones, brindar
constantes capacitacionesagcensoslentro de la municipalidad, de tal manera se podra

contribuir con el talento humano adecuadoejorar la gestion de gobierno local.

Tercera: Se recomienda dreade Recursos Humanggsiepueda implementar estrategias y
practicas para fomentar un mayor compromiso organizacional de los servidores, como
mejorarprogramas de incentivos y reconocimiento, desarrollo profesional, participacion en
la toma de decisiones, creacion de un entornotraleajo positivo y motivador, y
especificamente realizar una reevaluacion al instrumento de gestion Presupuesto Analitico

del Personal PAP de tal manera se pueda tener remuneracibgessy satisfactorias.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizaciomle variables
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE CABANILLAS -2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Incorporacién  |Reclutamiento de personas Enfoque
¢ Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre la|Gestion del personas Seleccion de personas Cuantitativo
gestion del talento humang gestion del talento humano Y gestion del talento Talento Humano| Organizar Orientacién de personas Alcance
el compromiso compromiso organizacional |humano y etompromis personas Disefio de puestos Descriptivo-
organizacional de los los servidores en la organiza@nal de los correlacional
servidores en la Municipalidad Distrital de | servidores en la 5 . Disefio
Municipalidad Distrital de |Cabanillas. Municipalidad Distrital Evaluacion del desempefio No experimental
Cabanillas? de Cabanillas. POBLACION
Problemas Especificos Obijetivos Especificos Hipétesis Especificos Recompensar |Remuneracion La poblacion esta
¢, Cual es el nivel de gesti¢| Identificar el nivel de gestién El nivel de gestién de personas Programa de incentivos representada p&3
de talento humano de los |de talento humano de los |talento humano de los Prestacion y servicios servidores publicos de
servidores en la servidores en la Municipaad servidores en la Desarrollar Capacitacion Municipalidad Distrital
Municipalidad Distrital de |Distrital de Cabanillas. Municipalidad Distrital Personas Conocimientos de Cabanillas

Cabanillas?

¢,Cudl es el nivel de
compromiso organizaciong
de los servidores en la
Municipalidad Distrital de
Cabanillas?

Identificar el nivel de
compromiso organizacional
los servidores en la
Municipalidad Distrital de
Cabanillas.

de Cédanillas es regular

El nivel de compromiso
organizacional de los
servidores en la

Ascenso

Retener persona

Relacién con los empleados

Higiene

Seguridad

Calidad de vida

Municipalidad Distrital
de Cabanillas es regulg

Variable 2:
Compromiso
organizacional

Compromiso

Pertenencia

afectivo

Significacion

Sentido de pertenencia

Afiliacion

Apego

Realizacion personal
Compromiso de |Inversién
continuidad Falta de alternativas

Dificultad

Necesidades

Competencias

Consecuencias

Compromiso
normativo

Deber

Conveniencia

Culpabilidad

Obligacién

Lealtad

Agradecimiento

MUESTRA

La muestra es de tipo
censal que refiere a la
totalidad de servidores
publicos

Muestreo no
probabilistico
TECNICAS

Encuesta
INSTRUMENTOS
Cuestionario
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

- - ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION » P
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMEN SIONES | INDICADORES ITEMS VALORACION Y
MEDICION
Variable 1: Segun Chiavenato (2009) lo | Definimos operacionalmentg Integrar personas | Reclutamiento de personas 1,2 Escala de valoracion:
Gestion del define como polltlca§ y pra}ctlc la variable de la gestlpn del Seleccion de personas 3.4 1: Totalmente de acuer
Talento Humano| necesarias para la direccion dtalento humano a través de s Organizar personas | Orientacion deersonas 56 2: En deacuerdo
los aspectos administrativos § componentes como la 9 P — ® ! 3: Ni de acuerdo ni en
cuanto a losecursos humanog integracion, organizacion, Disefo de puestos - 7.8 desacuerdo
que posee una organizacion. |recompensacion, desarrollo Evaluacion del desempefio 9,10 4: De acuerdo
decir, la gestion del talento | retencion de personas o |Récompensar Remuneracion . 11,12 5: Totalmente de acuer
humano consiste en realizar d colaboradores (Vallejo, 2014 Personas Programa de incentivos 13,14
manera eficaz y eficiente el Prestacion y servicios 15,16 Escala de mediciori
reclutamiento, seleccion, Desarrollar personag Capacitacion 17,18 Baremo:
formacion, entre otros. Conocimientos 19,20 [287 64] = Bajo
Ascenso 21,22 [657 102] = Regular
Retener personas |Relacion con los empleados |23,24 [1037 140] = Alto
Higiene 25,26
Seguridad 27
Calidad de vida 28
Variable 2: Segun la teoria de Meyery | Definimos operacionalmentg Compromiso afectiv{ Pertenencia 1 Escala de valoracion:
Compromiso Allen (1991) elcompromiso |el compromiso organizacion Significacion 2 1: Totalmente dacuerdc
organizacional |organizacional es un estado |a través de sus dimensem Sentido de pertenencia 3 2: En desacuerdo
psicoldgico, mediante el cual | compromiso normativo, Afiliacion 4 3: Ni de acuerdo ni en
coIabora_dor_e; se identifican ¢ comprom!so afecfcivo, y Apego 5 desacuerdo
la organizacion, con sus compromiso continuo, con s Realizacién personal 6 4: De acuerdo
objetivos y sus anhelos para | respectlvo§ |nd|ca_dores de | Compromiso de Inversion 7 5: Totalmente de acuer
permanecia. cualeg seran medidos por ur continuidad Falta de alternativas 8 o
cuestionario (Meyer y Allen, Dificultad 9 Escala de mediciori
1991). Baremo:
Necesidades 10 [1871 41] = Bajo
Competencias 11 [421 65] = Regular
Consecuencias 12 [661 90] = Alto
Compromiso Deber 13
normativo Conveniencia 14
Culpabilidad 15
Obligacion 16
Lealtad 17
Agradecimiento 18
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Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

i) 2%

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL
Distinguido(a) servidor(a):

El presente cuestionario forma parte detrabajo de investigacion que tiene como finalidad
recoger informaciéns o br e e Gestidne dula talefito humano y el compromiso
organizacional de loservidores de laMunicipalidad Distrital de Cabanillas 20220 . Su
participacion voluntaria gsndamentatiebiendo responder a cadatza de las afirmacionesn

la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posiBlaa lo cual le agradezco seleccionar el
ndamero que usted crea por conveniente.

Indicaciones:
La escala que se utilizara es el siguiente:
ESCALA VALORATIVA
1 =Totalmente 2=En 3 =Ni de acuerdo ni 4 = De 5 =Totalmente
en desacuerdo| desacuerddg en desacuerdo acuerdo de acuerdo

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo con los siguientes enunciados:

DATOS GENERALES:

1. Edad: eéééeeééece

2. Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

3. Condicién laboral:

Nombrado( ) Contrato CAS () Locacion de Servicios ( ) Confianza ( ) Practicante ()

4 . Grado de instrucci - n: ééééeéeéceceeececeeecee
5. Tiempo de servicio: éééééeéceeéceeeceeceeee
N° Preguntas 1 2|1 3] 45

V1: Gestion del Talento Humano

Incorporar personas

La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca reclutar

1 | talento humano en base a los méritos y con un prg

transparente.

2 La Municipalidad aplica criterios adecuados para
reclutamiento del talento humano.
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3

La Municipalidad respeta la normatividad vigente en
seleccién del personal o talento humano.

4

En la seleccién de personal grealiza la Municipalidad e
coherente a los puestos laborales requeridos.

Organizar personas

Dentro de la Municipalidad Distrital de Cabanillas el persc

5 recibe orientacion de las funciones que debe realizar.
Los funcionarios de lanunicipalidad poseen un sentido

6 | organizacién, para la orientacién de las labores encomen
al nuevo colaborador.

7 La Municipalidad emplea un disefio de puesto para el ser
conforme a los objetivos planteados.
En laMunicipalidad se da una incorporacién del colaborg

8 | de acuerdo con las competencias necesarias que el dise
puesto requiere.

9 La Municipalidad realiza frecuentemente la evaluacién
desemperio de personal.

10 La Municipalidad busca mejorar la condicion laboral de
servidores en base a una evaluacion de desempefio.

Recompensarersonas
La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca la calidad

11 | servicio en base al rendimiento del servidor con
remuneracion adecuada.
La Municipalidad reconoce y genera condiciones adecu

12 | para un buen desempefio laboral del servidor
remuneracion digna.

13 La Municipalidad dispone de un programa de incentivos
motivar a losservidores.

14 El servidor busca tener un alto desempefio porque se
incentivado por la Municipalidad.

15 Existe una distribucién equitativa de las prestacione
servicios (gratificaciones o beneficios) hacia los servidore

16 Generalmente la Municipalidad cuenta con prestacion

servicios para incentivar al servidor.

Desarrollar personas

17

La Municipalidad Distrital de Cabanillas financia
capacitacién del servidor en temas concernientes i
competencia.

18

La Municipalidad cuenta con un plan de capacitaciones
los servidores y tengan un desarrollo profesional.

19

Los funcionarios de la Municipalidad poseen conocimiel
adecuados para cumplir sus funciones o r@fe®mendados

20

Los servidores de la Municipalidad buscan te
conocimientos especializados para cumplir sus funci
encomendadas.

21

La Municipalidad Distrital de Cabanillas promueve ascer
para los servidores de acuerdo a&ategoria y desempefio.

22

Los servidores generalmente buscan ascender y mejorg
ingresos y el puesto laboral dentro de la Municipalidad.

Ret

ener personas

23

Generalmente en la Municipalidad Distrital de Cabanillag
relacionesnterpersonales ente los servidores son buenos

24

La Municipalidad fomenta un ambiente de buenas relaci
hacia los servidores.

25

La Municipalidad protege y resguarda la salud de cada ur
los servidores.
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26 Los ambientes d#rabajo en la Municipalidad son adecuag
para mantener una buena salud del servidor.

27 La infraestructura de la Municipalidad posee una preven
de seguridad.

28 El servidor percibe que puede desarrollar o elevar su ca
de vida en IaMunicipalidad.

V2: Compromiso organizacional

Compromiso afectivo

1 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a la Municip3
Distrital de Cabanillas.

La Municipalidad tiene un gran significado personal para

Me sientoparte de una familia en Municipalidad Distrital
Cabanillas.

Realmente siento como si los problemas de la Municipal
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de la Municipalidad Distrital de Cabani
con gente que npertenece a ella.

a b~ | w N

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral €
6 | Municipalidad Distrital de Cabanillas donde trabajo, po
realizacion personal que tengo.

Compromiso de continuidad

Una de las razones principales paeguir trabajando en |
7 | Municipalidad Distrital de Cabanillas, es porque otra enti
no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro tr
8 | similar, como para considerar la posibitidale dejar la
Municipalidad Distrital de Cabanillas.

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajand
9 | la Municipalidad, es porque fuera me resultaria dif
conseguir un trabajo como el que tengo.

10 Ahora mismo seria duro para mi dejar la Municipalidad dg
trabajo, incluso si quisiet@acerlo.

11 Actualmente trabajo en la Municipalidad Distrital
Cabanillas més por gusto que por necesidad.

12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpid
decidiera dejar de laborar en la Municipalidad.

Compromiso normativo

Una de las principales razones por las que continué traba
13 | en la Municipalidad Distrital de Cabanillas es porque sien
obligacién moral de permanecer en ella.

14 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que faesecto
dejar ahora la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

15 Me sentiria culpable si dejase ahora la Municipalid
considerando todo lo que me ha dado.

16 En la actualidad no abandonaria la Municipalidad, porqug
siento obligado cotoda su gente.

17 | La Municipalidad donde trabajo merece mi lealtad.

18 Creo que le debo mucho la Municipalidad Distrital de

Cabanillas.
Muchisimas gracias por su colaboracion y participacion.




Anexo 3. Validez de instrumento

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS — 2022”

s, el Yo (e S

®  PROFESION: «...... S:@HETOT B oreoeeeesssssnsssssessssson
 CARGO ACTUAL: ,Oscm..
L

GRADO ACADEMICO: m@,#&/ ...... EEE R

Il. ASPECTO DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA
1=Muy 2= 3 = Regularmente 5=Muy
inaceptable Inaceptable aceptable S hcepiatls aceptable

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable | Dimensiones Indicador ftems 11213

Reclutamiento La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca reclutar un
de personas talento humano en base a los méritos y con un proceso
transparente.

La Municipalidad aplica criterios adecuados para el
reclutamiento del talento humano.

Seleccién de La Municipalidad respeta la normatividad vigente en la
personas seleccién del personal o talento humano.

K

Incorporar personas

En la seleccién de personal que realiza la Municipalidad es
coherente a los puestos laborales requeridos.

>

Orientacién de Dentro de la Municipalidad Distrital de Cabanillas el personal
personas recibe orientacién de las funciones que debe realizar.

Los funcionarios de la municipalidad poseen un sentido de
organizacién, para la orientacién de las labores
encomendadas al nuevo colaborador.

Disefio de La Municipalidad emplea un disefio de puesto para el
puestos servidor conforme a los objetivos planteados.

En la Municipalidad Distrital de Cabanillas se da una
Incorporacién del colaborador con las competencias
necesarias que el disefio de puesto que se requiere.

Organizar personas

Evaluacién del La Municipalidad realiza frecuentemente la evaluacién de
desempefio desempefio de personal.

Variable 1: Gestién del Talento Humano

La Municipalidad busca mejorar la condicién laboral de los
servidores en base a una evaluacién de desempefio.

=<

Remuneracién La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca la calidad de
serviclo en base al rendimiento del servidor con una
remuneracién adecuada.

La Municipalidad reconoce y genera condiciones adecuadas
para un buen desempefio laboral del servidor con una X
remuneracion digna.

Recompensar
personas
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¢

Programa de
incentivos

La Municipalidad dispone de un programa de incentivos para
motivar a los servidores.

El servidor busca tener un alto desempefio porque se siente
Incentivado por la Municipalidad.

>

Prestaciény
servicios

Existe una distribucién equitativa de las prestaciones y
servicios (gratificaciones o beneficios) hacia los servidores.

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

<X

Desarrollar personas

Capacitacion

La Municipalidad Distrital de Cabanillas financia la
capacitacién del servidor en temas concernientes a su
competencia.

La Municipalidad cuenta con un plan de capacitaciones hacia
los servidores y tengan un desarrollo profesional.

=<

Conocimientos

Los funcionarios de la Municipalidad poseen conocimientos
adecuados para cumplir  sus
encomendados.

funciones o roles

Por lo comun, los servidores de la Municipalidad buscan
tener conocimientos especializados para cumplir sus
funciones encomendadas.

>

Ascenso

La Municipalidad Distrital de Cabanillas genera ascensos para
los servidores de acuerdo a su categorfa y desempefio.

Los servidores generalmente buscan ascender y mejorar su
puesto laboral dentro de la Municipalidad.

>

Retener personas

Relacién con los
empleados

Generalmente en la Municipalidad Distrital de Cabanillas las
relaciones interpersonales ente los servidores son buenos.

La Municipalidad fomenta un ambiente de buenas relaciones
hacia los servidores.

Higiene

La Municipalidad protege y resguarda |a salud de cada uno de
los servidores.

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

> XX X

.| Seguridad

La infraestructura de la Municipalidad posee una previsién de
seguridad.

Calidad de vida

El servidor percibe que puede desarrollar o elevar su calidad
de vida en la Municipalidad.

>

Sub Total

il b

32{85

Total

126

Fuente: Elaborado por Alex Willer Pari Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio

Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacién porcentual: C = (/26 /140) *100= 90 %

11l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Serresaesersassiresiarerins
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IV. RESOLUCION
a. Aprobado
b. Desaprobado

(C275%)
(C<75%)

b

Lugar y fecha: //ﬁQZQS@QL’WLm‘A’P«QOZZ

elloy firm’a‘déltxpe:_t
DNIN°..45034986.5.....
N° celular: 92—\’Sf6éy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS - 2022"

|. REFERENCIAS

L

.

L

L
Il. ASPECTO DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA
1=Muy 2= 3 = Regularmente | 4 = Aceptable 5 = Muy
inaceptable | Inaceptable aceptable aceptable

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Variable | Dimensiones Indicador items 4|5
Pertenencia Tengo una fuerte sensacion de pertenecerala Municipalidad
Distrital de Cabanillas. X
Significacion La Municipalidad tiene un gran significado personal para mi. X
S
‘g Sentido de Me siento como parte de una familia en Municipalidad
5 pertenencia Distrital de Cabanillas. X
g Afiliacién Realmente siento como si los problemas de la Municipalidad X
g fueran mis propios problemas.
E El Apego Disfruto hablando de la Municipalidad Distrital de Cabanillas
o © con gente que no pertenece a ella. )(
2 o
% Realizacién Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
> personal Municipalidad Distrital de Cabanillas donde trabajo, por la X
~
o realizacién personal que tengo.
g Inversién Una de las razones principales para seguir trabajando en la
g Municipalidad Distrital de Cabanillas, es porque otra entidad X
= no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
§ Falta de Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
&
2
=}
]
—
m
>

alternativas

trabajo similar, como para considerar la posibilidad de dejar
la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

Dificultad

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
la Municipalidad, es porque fuera me resultarfa dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

Necesidades

Ahora mismo seria duro para mi dejar la Municipalidad donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

Competencias

Compromiso de continuidad

Actualmente trabajo en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas por gusto que por necesidad.

Consecuencias

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora la Municipalidad.
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Deber Una de las principales razones por las que continué
trabajando en la Municipalidad Distrital de Cabanillas es
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella,

<

— | -—

24

.‘g Conveniencia Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
E dejar ahora la Municipalidad Distrital de Cabanillas. )(
-
g Culpabilidad Me sentiria culpable si dejase ahora la Municipalidad
2 considerando todo lo que me ha dado. X
g Obligacién Ahora mismo no abandonaria la Municipalidad, porque me
& siento obligado con toda su gente. X
E Lealtad La Municipalidad donde trabajo merece mi lealtad. X
o
Agradecimiento | Creo que le debo mucho a esta Municipalidad Distrital de
Cabanillas. X
Sub Total 6 O

Total 8:71

Fuente: Elaborado por Alex Willer Pari Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio
Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacién porcentual: C=( 8%/90) *100= 93 %

Ill. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

......... e e Cerersnasesraneaen

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275%) <
b. Desaprobado (C<75%)

Sello;yff,j?n&delexpen
NIN°®. 27 503%45%.5....
N° celular: ....92.5’5?1.’6.659
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS — 2022”

" REFEg(':Sz% /’41’0”‘4“4/// Susa.Llarans
e PROFESION: ..CQMTARCR. NUBLLES............
« CARGO ACTUAL: .S RQE&nT 4 ZAnT. ..

e GRADO ACADEMICO: ..\ EL.C 7.8 %o

1l. ASPECTO DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA

1=Muy
inaceptable

=

Inaceptable aceptable

3 = Regularmente 4 = Aceptable

5 = Muy
aceptable

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable

Dimensiones

Indicador

ftems

Reclutamiento
de personas

La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca reclutar un
talento humano en base a los méritos y con un proceso
transparente.

La Municipalidad aplica criterios adecuados para el
reclutamiento del talento humano.

Incorporar personas

Seleccién de
personas

La Municipalidad respeta la normatividad vigente en la
seleccién del personal o talento humano.

En la seleccién de personal que realiza la Municipalidad es
coherente a los puestos laborales requeridos.

Variable 1: Gestién del Talento Humano

Orientacién de
personas

Dentro de la Municipalidad Distrital de Cabanillas el personal
recibe orientacion de las funciones que debe realizar.

X <[>

Los funcionarios de la municipalidad poseen un sentido de
organizacién, para la orientacion de las labores
encomendadas al nuevo colaborador.

Disefio de
puestos

La Municipalidad emplea un disefio de puesto para el
servidor conforme a los objetivos planteados.

En la Municipalidad Distrital de Cabanillas se da una
incorporacién del colaborador con las competencias
necesarias que el disefio de puesto que se requiere.

>

Organizar personas

Evaluacién del
desempefio

La Municipalidad realiza frecuentemente la evaluacion de
desempefio de personal,

La Municipalidad busca mejorar la condicién laboral de los
servidores en base a una evaluacién de desempeilo.

Recompensar
personas

Remuneracién

La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca la calidad de
servicio en base al rendimiento del servidor con una
remuneracion adecuada.

La Municipalidad reconoce y genera condiciones adecuadas
para un buen desempeiio laboral del servidor con una
remuneracién digna.
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Programa de

La Municipalidad dispone de un programa de incentivos para
motivar a los servidores.

Desarrollar personas

incentivos X
El servidor busca tener un alto desempefio porque se siente
incentivado por la Municipalidad. )(
Prestacion y Existe una distribucidn equitativa de las prestaciones y
servicios servicios (gratificaciones o beneficios) hacia los servidores, X
Generalmente la Municipalidad cuenta con prestaciones y
servicios para incentivar al servidor. X
Capacitacion La  Municipalidad Distrital de Cabanillas financia la

capacitacién del servidor en temas concernientes a su
competencia.

La Municipalidad cuenta con un plan de capacitaciones hacla
los servidores y tengan un desarrollo profesional.

Conocimientos

Los funcionarios de la Municipalidad poseen conocimientos
adecuados para cumplir sus funciones o roles
encomendados.

Por lo comun, los servidores de la Municipalidad buscan
tener conocimientos especializados para cumplir  sus
funciones encomendadas.

Ascenso

La Municipalidad Distrital de Cabanillas genera ascensos para
los servidores de acuerdo a su categoria y desempeiio.

Los servidores generalmente buscan ascender Yy mejorar su
puesto laboral dentro de la Municipalidad.

Retener personas

Relacién con los
empleados

Generalmente en la Municipalidad Distrital de Cabanillas las
relaciones interpersonales ente los servidores son buenos.

<

La Municipalidad fomenta un ambiente de buenas relaciones
hacia los servidores.

Higiene

La Municipalidad protege y resguarda la salud de cada uno de
los servidores,

>< [ R P>

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

Seguridad

Lainfraestructura de la Municipalidad posee una previsién de
seguridad.

NS ><

Calidad de vida

El servidor percibe que puede desarrollar o elevar su calidad
de vida en la Municipalidad.

Sub Total

0

2|9

%ol70

Total

L2

Fuente: Elaborado por Alex Willer Pari Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado de Palomino, Juan; Peia Julio

Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual: C = (/2//140) *100 = 37 e%

Ill. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

83



IV. RESOLUCION

a. Aprobado (C>75%)
b. Desaprobado (C<75%)

Lugar y fecha: . *’4/45/’/27/00’/2‘92 <

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

Vitaliano Enriquez Mamani
CONTADOR PU3LICO COLEGIADO
MAT. 1300
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS - 2022”

I. REFERENCIAS
« EXPERTO: !
e PROFESION: ..C Q474 200Z. WHELLLL.. ...
e CARGO ACTUAL:
« GRADO ACADEMICO: . N20C7£.72

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

1. ASPECTO DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
1=Muy 2= 3 =Regularmente | 4 = Aceptable 5 =Muy
inaceptable | Inaceptable aceptable aceptable
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variable | Dimensiones Indicador ftems 1/2(3/4]|5s
Pertenencia Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a la Municipalidad
Distrital de Cabanillas. X
Significacion La Municipalidad tiene un gran significado personal para mi.
g X
2 f
I Sentido de Me siento como parte de una familia en Municipalidad
% pertenencia Distrital de Cabanillas. X
g Afiliacion Realmente siento como si los problemas de la Municipalidad
g fueran mis propios problemas. y
'—é S Apego Disfruto hablando de la Municipalidad Distrital de Cabanillas ¥
_g ?, con gente que no pertenece a ella. X
o
©
.g Realizacion Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
> personal Municipalidad Distrital de Cabanillas donde trabajo, por la %
6 realizacién personal que tengo.
.g Inversion Una de las razones principales para seguir trabajando en la
g Municipalidad Distrital de Cabanillas, es porque otra entidad
a no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
g B Falta de Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
v g alternativas trabajo similar, como para considerar la posibilidad de dejar
s k= la Municipalidad Distrital de Cabanillas.
= ‘g Dificultad Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
E : la Municipalidad, es porque fuera me resultaria dificil y
'g conseguir un trabajo como el que tengo.
g Necesidades Ahora mismo serla duro para ml dejar la Municipalidad donde
o trabajo, incluso si quisiera hacerlo. X
g' Competencias Actualmente trabajo en la Municipalidad Distrital de
S Cabanillas por gusto que por necesidad. X
Consecuencias Demasladas cosas en mi vida se verfan interrumpidas si
decidiera dejar ahora la Municipalidad. X
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Deber Una de las principales razones por las que continué

trabajando en la Municipalidad Distrital de Cabanillas es
° porque siento la obligacién moral de permanecer en ella. X
-E Conveniencia Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
E dejar ahora la Municipalidad Distrital de Cabanillas, X
'é Culpabilidad Me sentirfa culpable si dejase ahora la Municipalidad
a considerando todo lo que me ha dado. 'X
.E Obligacién Ahora mismo no abandonaria la Municipalidad, perque me
a siento obligado con toda su gente, X
E Lealtad La Municipalidad donde trabajo merece mi lealtad, .x
(]

Agradecimiento | Creo que le debo mucho a esta Municipalidad Distrital de

Cabanillas. X
g

Sub Total

28y

Total

Fuente: Elaborado por Alex Willer Pari Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio
Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual: C=(73/90) *100= § é %

lll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C>75%)
b. Desaprobado (C<75%) |/

Lugary fech%/”"/"’“dfz?/p%pz 2

Sello y firma del experto
DNIN°...RLZ Z.H4.2.2¢
N° celular: 2442 E2.477
Vitaliano Enriques Mamant

CONTADOR PUBLICO COLEGIADO
MAT, 1300
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS - 2022”

I. REFERENCIAS X
o experTO: .. Jame.. [odeo, Mullisaa. Rceo.
o PROFESION: gjefue'OECQfmrrusﬁl
* CARGOACTUAL: .Espedalista... en. lnversiones. .
* GRADO ACADEMICO: ... Hagister ..o
Il. ASPECTO DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
1=Muy 2= 3 = Regularmente _ 5=Muy
inaceptable Inaceptable aceptable Ricoptatn aceptable

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable | Dimensiones Indicador [tems 5
Reclutamiento La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca reclutar un
§ de personas talento humano en base a los méritos y con un proceso X
8 transparente.
E, La Municipalidad aplica criterios adecuados para el
- reclutamiento del talento humano. X
é Seleccién de La Municipalidad respeta la normatividad vigente en la X
§ personas seleccién del personal o talento humano.
- c En la seleccién de personal que realiza la Municipalidad es
5 coherente a los puestos laborales requeridos.
§ Orientacién de | Dentro de la Municipalidad Distrital de Cabanillas el personal
% personas recibe orientacién de las funciones que debe realizar. X
E Los funcionarios de la municipalidad poseen un sentido de )
E e organizacién, para la orientacion de las labores X
S e encomendadas al nuevo colaborador.
g 8 Disefio de La Municipalidad emplea un disefio de puesto para el
:g a8 puestos servidor conforme a los objetivos planteados.
3 ‘:5, En la Municipalidad Distrital de Cabanillas se da una
g 'g incorporacién del colaborador con las competencias
KT} g necesarias que el disefio de puesto que se requiere.
§ = Evaluacién del La Municipalidad realiza frecuentemente la evaluacién de
§ desempefio desempefio de personal. X
La Municipalidad busca mejorar la condicién laboral de los
servidores en base a una evaluacién de desempefio. X
s Remuneracion La Municipalidad Distrital de Cabanillas busca la calidad de
e 8 servicio en base al rendimiento del servidor con una X
2 s remuneracién adecuada.
E 5 La Municipalidad reconoce y genera condiciones adecuadas
§ - para un buen desempefio laboral del servidor con una
remuneracién digna.
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Programa de

Incentivos

La Municipalidad dispone de un programa de Incentivos para
motivar a los servidores,

Ll servidor busca tener un alto desempefio porque se slente
Incentivado por la Municipalidad,

Prestacidny

Existe una distribucldn equitativa de las prestaciones y
serviclos (gratificaclones o beneficlos) hacla los servidores,

Desarrollar personas

serviclos X
Generalmente la Municipalidad cuenta con prestaciones y
serviclos para Incentivar al servidor, X
Capacitacién Lo Municipalidad  Distrital de  Cabanillas  financia 2

capacitacién del servidor en temas concernientes a su
competencla,

-

La Municipalidad cuenta con un plan de capacitaciones hacla
los servidores y tengan un desarrollo profesional,

Conocimientos

Los funclonarlos de la Municipalidad poseen conocimientos
adecuados para  cumplir  sus  funclones o roles
encomendados.

Por lo comun, los servidores de la Municipalidad buscan
tener conocimientos especializados para cumplir sus
funciones encomendadas.

Ascenso

La Municipalidad Distrital de Cabanillas genera ascensos para
los servidores de acuerdo a su categoria y desempefio.

Los servidores generalmente buscan ascender y mejorar su
puesto laboral dentro de la Municipalidad.

Retener personas

Relacién con los
empleados

Generalmente en la Municipalidad Distrital de Cabanillas las
relaciones interpersonales ente los servidores son buenos.

La Municipalidad fomenta un ambliente de buenas relaciones
hacia los servidores.

<[> [<[><

Higiene

La Municipalidad protege y resguarda la salud de cada uno de
los servidores.

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

><|><

Seguridad

Lainfraestructura de la Municipalidad posee una previsién de
seguridad.

<

Calidad de vida

El servidor percibe que puede desarrollar o elevar su calidad
de vida en |a Municipalidad.

Sub Total

=1

2890

Total

[ZF

Fuente: Elaborado por Alex Willer Pari Ramos,
Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (201

Coeficiente de valorizacién porcentual: C = (127/140)*100= 9| %

Ill. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Soesetatensnntstereretnntertsitnresnnne

CLLTTTIN

e ae 00000000000 00000000000000000000000000800000000000000000000080008800000000ss ELETTE

R TR T PPN

estudiante de la Universidad Naclonal de Jullaca y adaptado de Palomino, Juan; Peda Julio
5, p. 217).

S T T T A,
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IV. RESOLUCION

a. Aprobado (C275%) D¢
b. Desaprobado  (C< 75%)

Lugary fecha: OJ\’\‘(N‘\/B&"-SQQRQ‘“\Q‘?—

lo y firma del experto
o STFET°
" N°celular: .9.29.23 7443



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS — 2022”

|. REFERENCIAS

EXPERTO: ... alte.... Bdeo.. i saca... Beson.
PROFESION: ...l naendisrs.... Rsonomiska... ...,

e CARGO ACTUAL: .E.sfecielisia...en. Noversionss. . ..
e GRADO ACADEMICO: ......\.\ NN L SO
Il. ASPECTO DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
1=Muy 2= 3 = Regularmente | 4 = Aceptable 5 = Muy
inaceptable | Inaceptable aceptable aceptable
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variable | Dimensiones Indicador [tems 1(2|3/4/(5
Pertenencia Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a la Municipalidad
Distrital de Cabanillas. X
Significacion La Municipalidad tiene un gran significado personal para mf. X
(<)
=
E Sentido de Me siento como parte de una familia en Municipalidad
s pertenencia Distrital de Cabanillas. 7(
2- Afiliaciéon Realmente siento como si los problemas de la Municipalidad
g fueran mis propios problemas. X
-:o = Apego Disfruto hablando de la Municipalidad Distrital de Cabanillas
° 5 con gente que no pertenece a ella. x
s (V]
-'é‘ Realizacién Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
§ personal Municipalidad Distrital de Cabanillas donde trabajo, por la
o realizacion personal que tengo.
g Inversién Una de las razones principales para seguir trabajando en la
g Municipalidad Distrital de Cabanillas, es porque otra entidad X
a no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
§ ) Falta de Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
?f = alternativas trabajo similar, como para considerar la posibilidad de dejar X
: E la Municipalidad Distrital de Cabanillas.
- ‘g Dificultad Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
E : la Municipalidad, es porque fuera me resultaria dificil x
'g conseguir un trabajo como el que tengo.
i Necesidades Ahora mismo seria duro para mi dejar la Municipalidad donde
o trabajo, incluso si quisiera hacerlo. X
% Competencias Actualmente trabajo en la Municipalidad Distrital de
8 Cabanillas por gusto que por necesidad. X
Consecuencias Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora la Municipalidad. X
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Deber

Una de las principales razones por las que continud
trabajando en la Municipalidad Distrital de Cabanillas es
porque slento la obligacidn moral de permanecer en ella,

Convenlencia

Aunque tuvlese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora la Municipalidad Distrital de Cabanlllas,

Culpabilidad

Me sentiria culpable sl dejase ahora la Municipalidad
considerando todo lo que me ha dado,

O.l\lig.-\ch\n

Ahora mismo no abandonaria la Municipalidad, porque me
slento obligado con toda su gente.

Compromizo normatio

><>< > | X

Lealtad La Municipalidad donde trabajo merece mi lealtad.
Agradecimiento | Creo que le debo mucho a esta Municipalidad Distrital de
Cabanlllas.
Sub Total
=13 11665
Total

st

Fuente: Elaborado por Alex \Viller Pari Ramos, estudiante de la Universidad Naclonal de Juli

aca y adaptado de Palomino, Juan; Peda Julio

Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2018, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual: C = (8 5 /90) *100= 93 %

lll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275%)
b. Desaprobado (C<75%)

uliaca,

.......

Lugar y fecha:

4

Selloy firma del experto
oNf Noz 242

N° celular: . 9 ?‘O ?3} 1(1{3

SR T DT
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento de gestion del talento humano

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escalasiel Correlacion  Cronbach si
escala si el elemento se total de el elemento
elemento se ha ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
La Municipalidad Distrital de Cabanillas 85.32 255.188 0.539 0.931
busca reclutar un talento humano en
base a los méritos y con un proceso
transparente.
La Municipalidad aplica criterios 85.41 254.698 0.627 0.930
adecuados para el reclutamiento del
talento humano.
La Municipalidad respeta la normatividad 85.48 258.544 0.524 0.931
vigente en la seleccion del personal o
talento humano.
En la seleccion de personal que realiza 85.41 259.762 0.467 0.932
la Municipalidad es coherente a los
puestos laborales requeridos.
Dentro de la Municipalidad Distrital de 85.73 252.716 0.572 0.931
Cabanillas el personal recibe orientacion
de las funciones que debe realizar.
Los funcionarios de la municipalidad 85.16 258.103 0.530 0.931
poseen un sentido de organizacién, para
la orientacion de las labores
encomendadas al nuevo colaborador.
La Municipalidad emplea un disefio de 85.48 257.576 0.557 0.931
puesto para el servidor conforme a los
objetivos planteados.
En la Municipalidad se da una 85.49 258.964 0.547 0.931
incorporacion del colaborador de
acuerdo con las competencias
necesarias que el disefio de puesto
requiere.
La Municipalidad realiza frecuentemente 86.08 248.977 0.706 0.929
la evaluacion de desempefio de
personal.
La Municipalidad busca mejorar la 85.89 250.907 0.690 0.929

condicién laboral de los servidores en

base a una evaluacion de desempefio.
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La Municipalidad Distrital de Cabanillas
busca la calidad de servicio en base al
rendimiento del servidor con una
remuneracion adecuada.

La Municipalidad reconoce y genera
condiciones adecuadas para un buen
desempefio laboral del servidor con
remuneracion digna.

La Municipalidad dispone de un
programa de incentivos para motivar a
los servidores.

El servidor busca tener un alto
desempefio porque se siente
incentivado por la Municipalidad.

Existe una distribucion equitativa de las
prestaciones y servicios (gratificaciones
o beneficios) hacia los servidores.
Generalmente la Municipalidad cuenta
con prestaciones y servicios para
incentivar al servidor.

La Municipalidad Distrital de Cabanillas
financia la capacitacion del servidor en
temas concernientes a su competencia.
La Municipalidad cuenta con un plan de
capacitaciones hacia los servidores y
tengan un desarrollo profesional.

Los funcionarios de la Municipalidad
poseen conocimientos adecuados para
cumplir sus funciones o roles
encomendados.

Los servidores de la Municipalidad
buscan tener conocimientos
especializados para cumplir sus
funciones encomendadas.

La Municipalidad Distrital de Cabanillas
promueve ascensos para los servidores
de acuerdo a su categoria y desempefio.
Los servidores generalmente buscan
ascender y mejorar sus ingresos y el
puesto laboral dentro de la

Municipalidad.

85.92

85.87

86.33

85.86

86.21

86.38

86.11

86.35

85.06

84.98

85.97

85.48

255.236

256.306

255.645

254.189

252.037

254,949

255.294

253.102

260.964

261.274

253.386

262.866

0.608

0.575

0.487

0.577

0.649

0.574

0.500

0.593

0.501

0.482

0.612

0.351

0.930

0.930

0.932

0.930

0.929

0.930

0.932

0.930

0.931

0.932

0.930

0.933



Generalmente en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas las relaciones
interpersonales ente los servidores son
buenos.

La Municipalidad fomenta un ambiente
de buenas relaciones hacia los
servidores.

La Municipalidad protege y resguarda la
salud de cada uno de los servidores.
Los ambientes de trabajo en la
Municipalidad son adecuados para
mantener una buena salud del servidor.
La infraestructura de la Municipalidad
posee una prevencion de seguridad.

El servidor percibe que puede
desarrollar o elevar su calidad de vida en

la Municipalidad.

84.90

85.19

85.70

85.40

85.41

85.71

260.120

256.866

255.504

256.759

262.182

251.724

0.525

0.558

0.508

0.557

0.455

0.736

0.931

0.931

0.931

0.931

0.932

0.928
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escalasiel Correlaci6 Cronbach si
escala si el elemento se ntotalde el elemento
elemento se ha ha elementos se ha
suprimido suprimido  corregida suprimido
Tengo una fuerte sensacién de pertenecer 52.84 113.200 0.506 0.873
a la Municipalidad Distrital de Cabanillas.
La Municipalidad tiene un gran significado 52.54 116.156 0.489 0.874
personal para mi.
Me siento parte de una familia en 52.33 116.677 0.452 0.875
Municipalidad Distrital de Cabanillas.
Realmente siento como si los problemas 52.56 115.412 0.502 0.873
de la Municipalidad fueran mis propios
problemas.
Disfruto hablando de la Municipalidad 52.75 111.418 0.573 0.870
Distrital de Cabanillas con gente que no
pertenece a ella.
Seria muy feliz pasando el resto de mi 53.19 109.092 0.618 0.868
vida laboral en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas donde trabajo, por la
realizacion personal que tengo.
Una de las razones principales para seguir 54.03 112.160 0.545 0.872
trabajando en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas, es porque otra entidad no
podria igualar el sueldo y prestaciones
gue tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de 53.89 110.971 0.549 0.871
conseguir otro trabajo similar, como para
considerar la posibilidad de dejar la
Municipalidad Distrital de Cabanillas.
Uno de los motivos principales por lo que 53.89 113.713 0.483 0.874
sigo trabajando en la Municipalidad, es
porque fuera me resultaria dificil conseguir
un trabajo como el que tengo.
Ahora mismo seria duro para mi dejar la 53.78 108.853 0.601 0.869

Municipalidad donde trabajo, incluso si

quisiera hacerlo.
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Actualmente trabajo en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas mas por gusto que
por necesidad.

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar de laborar
en la Municipalidad.

Una de las principales razones por las que
continud trabajando en la Municipalidad
Distrital de Cabanillas es porque siento la
obligacién moral de permanecer en ella.
Aunqgue tuviese ventajas con ello, no creo
que fuese correcto dejar ahora la
Municipalidad Distrital de Cabanillas.

Me sentiria culpable si dejase ahora la
Municipalidad, considerando todo lo que
me ha dado.

En la actualidad no abandonaria la
Municipalidad, porque me siento obligado
con toda su gente.

La Municipalidad donde trabajo merece mi
lealtad.

Creo que le debo mucho a la

Municipalidad Distrital de Cabanillas.

53.51

53.78

53.37

53.14

53.44

53.30

52.52

53.08

114.383

110.369

115.494

113.802

112.509

114.472

116.157

111.558

0.415

0.545

0.384

0.521

0.548

0.423

0.355

0.552

0.877

0.871

0.878

0.873

0.871

0.876

0.879

0.871
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Anexo 6. Solicitud a la Municipalidad Distrital de Cabanillas

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

SOLICITO: Realizar encuesta a los servidores
publicos de la  Municipalidad
Distrital de Cabanillas

Sefior:

Sr. Daniel Augusto Castillo Valderrama
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS

””“‘,ﬁ’*g"g"ﬁ‘“?,‘“j”%* iANRWSEDCSUSTUA Yo, Alex Willer Pari Ramos, identificado con
BT IRIDO DNI N° 70791471, con domicilio en el Jr. San
1 NOV 2022 Roman del Distrito de Cabanillas, provincia de
Lampa y region Puno, ante Ud. con el debido

Reg.'_l(_:?.g._.—- FO“OS;—‘@-—-» respeto me presento y expongo:
C@%ﬁﬁmﬁ%ﬁﬁuﬂa Profesional de Gestién PUblica y Desarrollo Social

en la Universidad Nacional de Juliaca, solicito autorizacién para realizar encuesta a los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cabanillas que Ud. representa, con
la finalidad de llevar a cabo la fase de ejecucién de mi Proyecto de Tesis titulada
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CABANILLAS — 2022, el mismo que
se encuentra registrado en el banco de proyectos de tesis de la Universidad Nacional de
Juliaca.

Adjunto a la presente:

e Matriz de consistencia.

e [nstrumento de recoleccion de datos.

e Acta de aprobacidn del proyecto de tesis.

e Copia de Documento Nacional de Identidad.

POR LO EXPUESTO
Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser de justicia y legal.

Atentamente;

AL ]
e

ALEX WILLER PARI RAMOS
DNIN° 70791471



Anexo 7. Base de datos del programa Microsoft Excel
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Anexo 8. Base de datos del programa IBMSPPS Statistic25

@ PROCESAMIENTO DE DATOS PROVECTO.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o x
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
Al
SHOM -~ BLfl h BF 10
| ‘ |V\sible 66 de 66 variables
| &Pt | &pr2 | &pr3s | &prse | &pPs | &P [ &P | &prs [ &Py | &P | &pPnt | P2 [ &pP13 [ &pPu | &P1s | &
1 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 -
2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3
3 4 4 2 4 2 2 4 4 2 4 2 2 2 2 1
4 3 2 4 4 3 4 3 3 1 1 2 4 1 3 3
5 3 3 3 3 4 4 4 3 1 1 1 4 1 1 1
6 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4
T 4 4 5 3 1 5 3 1 3 3 3 3 1 3 1
8 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 5 3 5 3
9 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 2 3 2
10 3 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 3 2 3 1
11 1 2 2 2 4 2 2 4 1 4 4 2 5 5 2
12 4 4 2 1 4 4 4 2 1 2 2 3 2 2 1
13 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2
14 4 4 4 2 2 3 2 4 4 2 2 2 1 1 4
15 5 5 5 5 4 4 5 4 3 3 2 2 1 2 1
16 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1
17 5 4 5 5 3 4 4 4 3 3 2 2 1 3 2
18 5 4 3 4 4 5 4 4 3 3 3 3 2 4 3
19 2 2 2 4 2 3 4 4 2 3 3 1 1 2 2
20 3 3 3 3 1 4 1 2 3 3 3 3 3 4 2
21 5 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3
22 4 5 4 4 4 5 3 4 5 5 3 4 2 2 4
23 3 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 =l
1™ i3]
Vista de datos M
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
() ra
SEele~ BLFE H BE 19
I Nombre H Tipo ‘l Anchura ‘l Dec\males‘l Etiqueta H Valores H Perdidos ‘l Columnas ‘l Alineacién H Medida ‘l Rol
1 P1 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada =
2 P2 Numérico 8 0 La Municipalida._. Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
3 P3 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
4 P4 Numérico 8 0 En la seleccidn._. MNinguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
5 P5 Numérico 8 0 Dentro de la M. Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
6 P6 Numérico 8 0 Los funcionario._. Minguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
7 PT Numérico 8 0 La Municipalida._ Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
8 P8 Numérico 8 0 En la Municipal... MNinguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
9 Py Numérico 8 0 La Municipalida._. Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
10 P10 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
11 P11 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
12 P12 Numérico 8 0 La Municipalida_ Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
13 P13 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
14 P14 Numérico 8 0 El servidor bus_ | Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
15 P15 Numérico 8 0 Existe una distr... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
16 P16 Numérico 8 0 Generalmente | Ninguno Ninguno 8 &> Nominal “ Entrada
7 P17 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
18 P18 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
19 P19 Numérico 8 0 Los funcionario__ Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
20 P20 Numérico 8 0 Los senvidores . Minguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
21 P21 Numérico 8 0 La Municipalida Minguno Ninguno 8 & Nominal “ Entrada
22 P22 Numérico 8 0 Los servidores ... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada
23 P23 Numérico 8 0 Generalmente . Ninguno Ninguno 8 &> Nominal “ Entrada
24 P24 Numérico 8 0 La Municipalida... Ninguno Ninguno 8 & Nominal N Entrada =
[ETI 3]

Vista de datos | vista de variables,
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Anexo 9. Figuras de los esultados descriptivos

Figura 1

Gestion del talento humano en los servidores dduaicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nivel de Gestion del talento Humano

77.8 %

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Figura 2
Incorporacion de personas enlfunicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Figura 3
Organizacion de personas enNaunicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Figura 4
Recompensa de personas eMianicipalidad Distrital de Cabanlhs
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Figura 5
Desarrollo de personas en Municipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Figura 6

Retencidn de personas laMunicipalidad Distrital de Cabanillas

60 55.6 %

50
41.3 %
3.2 % I
|

Bajo Regular Alto
Nivel de retncién de personas

Porcentaje
N w S
o o (@)

=
o

o

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Figura 7
Compromiso organizacional de los servidores eNlimicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Figura 8

Compromiso afectivo de los servidores eMlanicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Figura 9
Compromiso de continuidad de los servidores dvdaicipalidad Distrital de Cabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta

Figura 10

Compromiso normativo de los servidores eMlanicipalidad Distrital deCabanillas
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta
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Figura 11

Correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
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Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la correlacidn entre la variable gestion del talento

humano y el compromiso organizacional.
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Anexo 10. Pasos de las pruebas de hipétesis

a. Contrastacion de primera hipotesis especifica

1° Planteamiento de hipétesis especifico 1

Ho: El nivel de gestion de talento humano de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas es diferenteragular.

Ha: El nivel de gestion de talento humano de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas es regular.

2° Nivel de significancia

u = 0.05

3° Prueba estadistica

Tabla 35

Prueba estadisticpara la variable 1

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 102

95% de intervalo de

Sig. Diferencia  confianza de la diferencie
t gl (bilateral) de medias Inferior Superior
Gestion del talento
-6.307 62 0.000 -13.175 -17.35 -9.00

humano

Nota. Elaborado en base a datos obtenidonda pueba estadistica de la gestion del talento

humano

4° Reglas de decision
Si p > U, enH.yse@eemaélose rechaza

Si p < U, enklyseaeeplase rechaza

Como p= 0. 00 <seHdced#l,Pst rechaziloflmcnatoeisre decir qua grado
demanejodd capitalhumano de servidores ennfainicipalidad es regular.
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b. Contrastacién desegundahipétesis especifica

1° Planteamiento dehipoétesis especifico 2

Ho: El nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas es diferente a regular.

Ha: El nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital de

Cabanillas s regular.

2° Nivel de significancia

u = 0.05

3° Prueba estadistica

Tabla 36

Prueba estadistica para variable 2

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 65

95% deintervalo de

Sig. Diferencia confianza de la diferencia
t gl (bilateral) de medias Inferior Superior
Compromiso
-6.118 62 0.000 -8.651 -11.48 -5.82

organizacional

Nota. Elaborado en base a datos obtenidws la pueba estadistica decompromiso

organizacional

4° Reglas de decision

Si p > U, enH.yse@eemaélose rechaza
Si p < U, enHoyseaceptlase rechaza
Como p= 0. 00 <seHced#,Pst rechaz#lofloocnatqeisre decir que gtado

de compromis@on laorganizaciorde servidores en launicipalidad es regular.
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c. Contrastacion de hipotesigyeneral

a. Prueba de normalidad

1° Formulacion de Hipétesis
Ho = La muestra tiene una distribucién normal (Pearson).

Ha = La muestra no tiene una distribucion normal (Spearman).

2° Estadistico de Prueba
Gestion del talento humano p 200 Compromiso organizacional p=200
1 Kolmogorovi Smirnov = Tamafio de muestra es mayor a 50

1 Shapiro wilk = Tamafio de muestra es mené0

Tabla 37

Prueba de normalidagara la variable 1y 2

Kolmogorov+Smirnov ShapireWilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.

Gestion del talento 0075 63 0.200 0981 63 0417

Compromiso organizacional 0.096 63 0.200 0978 63 0.313

Nota. Elaborado en base a datos obtenidloda puebade normalidad dda conducciérdel
talento humano y el compromiso organizacional
*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccioén dsignificacion de Lilliefors
La prueba de normalidad de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,

para el caso corresponde la prueba de Kolmog8roirnova ya que se tiene una muestra de

63 servidores
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Figura 12
Gréfico de distribucion de la prueba de normalidad de la gestion del talento humano
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Nota. Elaborado en base a datos obtenidopreeba de normalidad de la gestion del talento

humano

Figura 13

Grafico dedistribucion de la prueba de normalidadldempromiso organizacional
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Nota. Elaborado en base a datos obtenidopreeba de normalidad de la gestién del talento
humano
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3° Reglas de decision

Si p < 0.05 Rechazé#to y aceptaHa

Si p O O0.HpAcHmEIhazar

Como (p=0.200p 0.05, entonces se rechazayHse acepta Lo cual quiere decir que la

distribucion es normahsimismojmplica que se debe de aplicar la correlacion de Pearson.

b. Formulacion de hipétesis

Ho = Noexiste relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de organizacional
de los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

Ha = Existe relacidn entre la gestion del talento humano y el compromiso de organizacional de

los sevidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas.

c. Nivel de significancia
U = 5% = 0.05

Tabla 38

Correlacionde ambas variables

Gestion del Compromiso

talento humano organizacional

Pearson Correlacion de 1 0.485"
Gestion del Pearson
talentohumano  Sig. (bilateral) 0.000
N 63 63
Correlacion de 0.485" 1
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 63 63

Nota.Elaborado en base a datos obtenidos en la correlacién entre la variable gestion del talento
humano y el compromiso organizacional.

** La correlacion es significativa en el niveDQ (bilateral).

p = 0.000

e. Reglas de decision
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Si p < 0.05 Rechaz#to y aceptaHa
Si p O O0.H.pacdptatdohaz ar

Con unp =0.000 < 0.05, entonces se acepty $€ rechaza tlesto implicagueexiste relacion

entre gestion del talento humano y compromiso organizacional de servidores en la
Municipalidadde Cabanilbs, es decir existe una correlacion moderada de 0.485 es decir existe
una conexion moderada, pero no extremadamente fuerteebnieaejodel talento humano y
compromiso organizacional. Esto implica que una gestion efectivaagéil humano al
mejorar Bs practicas y estrategias que una organizacion utiliza para incorporar, organizar,
recompensar, desarrollar y retener a su personal, puede auelgratode compromiso de

servidores hacia la organizacion.
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Anexo 11: Propuesta de mejoramiento
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