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Resumen

La investigacion tuvo como obijetivo identificar la relacién entre gestion del talento
humano y compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad distrital
de Manantay, 2020. La investigacion se sustenta en el paradigma positivista, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal. Las variables trabajadas son
gestion del talento humano y compromiso organizacional. La primera variable presenta
cuatro dimensiones: 1. Régimen para el ingreso laboral del empleado, 2. Conduccion de
los recursos humanos, 3. Régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del
personal, y 4. Gestion estratégica para la retencion del trabajo. La segunda variable
presenta tres dimensiones: 1. Compromiso afectivo, 2. Compromiso de continuidad y 3.
Compromiso normativo. Ademas, se uso la técnica de la encuesta, que permitié recoger
la informacién, y como instrumento, se us6 dos cuestionarios como parte del proceso de
recoleccion de datos, siendo aplicados a una muestra de 40 trabajadores de la
Municipalidad de Manantay, de una poblacién de 70. Entre las principales conclusiones
a las cuales se arriba se afirma que existe una relacion entre gestion del talento humano
y compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad distrital de

Manantay, 2020, pues el valor de Rho=0.560 y el p-valor= 0.000,

Palabras clave: Gestion, talento humano, compromiso organizacional.
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Abstract

The objective of the research was to identify the relationship between human talent
management and organizational commitment in the employees of the District Municipality
of Manantay, 2020. The research is based on the positivist paradigm, with a quantitative
approach and a non-experimental transversal design. The variables worked on are
human talent management and organizational commitment. The first variable has four
dimensions: 1. Regime for the employee's labor income, 2. Management of human
resources, 3. Management regimen for the technical professional growth of the
personnel, and 4. Strategic management for the retention of work. The second variable
has three dimensions: 1. Affective commitment, 2. Continuity commitment, and 3.
Regulatory commitment. In addition, the survey technique was used, which allowed the
information to be collected, and as an instrument, two questionnaires were used as part
of the data collection process, being applied to a sample of 40 workers from the
Municipality of Manantay, from a population of 70. Among the main conclusions to which
it is stated above, it is stated that there is a relationship between human talent
management and organizational commitment in the collaborators of the District

Municipality of Manantay, 2020, since the value of Rho = 0.560 and the p-value = 0.000,

Keywords: Management, human talent, organizational commitment.



I. INTRODUCCION

Respecto a gestionar el talento humano en las organizaciones, Aguayo (2014)
afirma que en estos escenarios, en los ultimos afios se vienen observando grandes
cambios como el presuroso crecimiento econdmico, reflejado en indices altos de capital,
el avance tecnoldgico junto a la modernidad y competitividad, cambios que las
instituciones vienen haciendo frente con las estrategias de gestion, especificamente en

la gestion del talento humanao.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2015, citado por Céspedes,
2018) en cuanto a gestionar los recursos humanos en los paises desarrollados, como
EEUU, China, Rusia, Inglaterra, Canada, Francia y Alemania, manifiesta que vienen
centrando sus esfuerzos en brindar las herramientas indispensables, perfeccionamiento
y capacitacion a sus trabajadores para su buen desempefio, como también ambientes
favorables, buen trato, consideraciones, asi como una remuneracion justa. Asi el 87.74%
de las organizaciones se preocupan por cumplir con estos aspectos. Sin embargo, en los
paises subdesarrollados, debido a la gran corrupcién como a la informalidad que
prevalece, solo el 15.3% de las organizaciones estan empefiados en optimizar la gestién
del talento humano, por lo que en la gran mayoria de las empresas no existe el

compromiso organizacional en los trabajadores. (OIT, 2015, citado por Céspedes, 2018).

Por su parte la Revista Americana Harvard Business Review, en el afio 2014,
realizd una encuesta donde participaron 20.000 trabajadores a nivel mundial donde
manifiesta que el 56% de los encuestados afirmaron que sus jefes y la organizacion no
los consideran ni respetan, lo que de alguna manera influye en forma negativa en el
desempefio de sus funciones, en su concentracién, emociones, satisfaccion y

compromiso laboral.



Asi mismo en el afio 2010 la Federacion Latinoamericana de Ciudades, Municipios
y Asociaciones de Gobiernos Locales (FACMA) en América latina, considera que la
gestion de los municipios atraviesa por una aguda crisis, generalmente en las grandes
ciudades capitales como Buenos Aires, Bogot4, Caracas, Quito, y México DF. Esto
explica que el 78.9% hacen frente a grandes aprietos econdémicos como restriccion de
personal y materiales para cumplir plenamente con las obligaciones con la comunidad.
Esta situacion podria revertirse siempre que los gobiernos redistribuyan adecuadamente
los presupuestos, de tal forma que se puedan cubrir las necesidades mas urgentes en

los municipios como lo es el recurso humano.

Estos hallazgos nos permiten vislumbrar lo que viene pasando en las diversas
organizaciones en cuanto a compromiso organizacional y el talento humano, puesto que
aun esta problematica no se supera, de alli que es necesario que las organizaciones
reelaboren su modelo de plan estratégico que permita fortalecer sobre todo las

interrelaciones entre la organizacion y sus colaboradores.

En una encuesta a nivel mundial en el afio 2010 tanto el Boston Consulting Group
(BCG) como la World Federation of People Management Association (WFPMA), teniendo
como participantes a 109 estados, consideran que hay cuatro puntos criticos en cuanto
a los recursos humanos tales como: gestién del talento, mejora del liderazgo, realce del
compromiso del trabajador y la planificacién estratégica de del recurso humano (Cuesta,
2016).

Nuestro pais no es ajeno a esta problemaética, asi Céspedes (2018) nos dice que
la extrema pobreza que prevalece ha permitido la creacion de centros laborales donde
no se respetan los derechos legales de los trabajadores, lo que se refleja en los datos
del INEI en el afio 2016 cuando manifiesta que el 73.45% de los puestos de trabajo en

Peru son informales.



En la gran mayoria de las organizaciones tanto estatales como privadas de
nuestro pais, ocurre con frecuencia que sus trabajadores no se sienten respetados en
sus derechos por sus jefes inmediatos, sintiéendose vulnerados, lo que hace que en vez
de sentir satisfaccion por seguir trabajando en la empresa tengan el deseo de renunciar,
pues si no hay una buena relacion no hay tampoco el compromiso con la organizacion.
Todo ello sumado a la inestabilidad laboral, pues normalmente sus contratos son
renovados cada tres meses, estando siempre los trabajadores con la preocupacion si los

volveran a contratar, lo que de alguna manera también afecta su salud emocional.

Esta situacion se observa con frecuencia en las municipalidades de las diversas
provincias y distritos, donde se dan cambios inesperados de personal por despido,
reduccion, o corrupcion de funcionarios, para favorecer a terceros, no respetando la
gestion ética y responsable de los recursos humanos, a pesar que el Decreto Legislativo
N°1023 estipula que el recurso humano es el elemento esencial de los servicios del
Estado.

A ello agrega Céspedes (2018) que el INEI en el afio 2016 considera que las
municipalidades requieren capacitar a su personal de las distintas areas, y

especificamente en un 65.7% el recurso humano.

Estos hallazgos reflejan la necesidad de reorganizar el plan estratégico y los
objetivos institucionales de acuerdo con la Ley organica de Municipalidades, de tal forma
gue se fortalezca la gestién en esta importante area del talento humano y el compromiso

de los trabajadores con la institucion.

En la Regién de Ucayali, las municipalidades de algunos distritos también han
atravesado graves problemas en la gestidon institucional del talento humano, como
sucedio en la Municipalidad del distrito de Manantay. Este distrito se encuentra ubicado

en el cono sur de Pucallpa, lleva este hombre debido a la majestuosa quebrada de
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Manantay que es parte de su patrimonio. El distrito de Manantay fue creado el 06 de
junio del 2006 con la Ley 28573. Cuenta aproximadamente con 70,147 pobladores. Este
distrito posee una migracion alta procedente de otras regiones, del interior del pais con
mayor énfasis de la sierra central, poblacién que viene creciendo aceleradamente de
acuerdo con los ultimos datos del INEI. En el distrito aun existen necesidades no
satisfechas como los servicios basicos de agua y desagie que es deficiente, ya que no
se cuenta con un sistema integral y no llega a todos los Asentamientos Humanos del

distrito, por otra parte, la energia eléctrica, otro servicio elemental, tampoco llega a todos.

Desde su creacién la Municipalidad del distrito de Manantay ha venido
cambiando varios Alcaldes, en la mayoria de los casos no cumplieron su periodo, sino
gue los separaron del cargo por vacancia, debido a problemas por una deficiente

administracion, malversacion de fondos y corrupcion.

Entre los problemas que se suscitaron tenemos, una inadecuada seleccién del
personal, falta de personal especializado en &areas especificas, problemas de
comunicacién, problemas de acoso, falta de pagos, reduccion de personal, falta de
reconocimiento y motivacion para la satisfaccion laboral y compromiso con la institucion,

asi como la poca capacitacion de los trabajadores.

Esta situacion llevd algunos Alcaldes a ser procesados penalmente y
consecuentemente a prision, teniendo que asumir la Alcaldia un sucesor por periodos
cortos. En este contexto no se pudo continuar ni culminar satisfactoriamente los
proyectos por el caos y desorden en la administracién edil, lo que trajo como
consecuencia una inadecuada gestion en cuanto al recurso humano y su compromiso
con la institucion, puesto que los trabajadores al no sentirse valorados, y por el contario
vulnerados en sus derechos mostraban poco interés en comprometerse con la

organizacion.



Actualmente la situacién concreta de la Municipalidad de Manantay es estable,
teniendo como Alcalde al Mg. Victor Hugo Lopez Rios quien desde el afio 2019 se
encuentra al mando de esta Municipalidad, y se extendera su mandato hasta el afio 2022.
Hasta la fecha su gestion se viene llevando con Eficiencia y Eficacia. Esta nueva gestién
municipal en aras de revertir esta problematica y alcanzar buenos resultados en esta
gestion publica, esta subsanando estos problemas con el objetivo de optimizar la gestion
tanto de recursos humanos, materiales como operativos, en términos de eficiencia y

eficacia.

El afan de investigar en esta problematica ha motivado realizar el presente

estudio, con el propdsito de conocer las mejoras que se viene dando en la actualidad.

Por todo lo expuesto, la investigacion responde al siguiente problema general.
¢, Cual es la relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Manantay? Asi mismo este problema
general nos lleva a formular problemas especificos como: 1. ¢ Cual es la relacion entre
gestion del talento humano y compromiso afectivo en los colaboradores del Municipio
distrital de Manantay? 2. ¢Cual es la relacion entre gestion del talento humano y
compromiso de continuidad en los colaboradores del Municipio del distrito de Manantay?
3. ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y compromiso normativo en

los colaboradores del Municipio del distrito de Manantay?

Este estudio se justifica por cuanto hay un uso de teorias sobre las variables en
estudio, ademas la investigacion alimenta este grupo de teorias aportando en el
contraste de ellas, de acuerdo con los resultados obtenidos. Asi mismo el estudio tiene
justificacion metodoldgica, pues los instrumentos utilizados y ya validados podran seguir
siendo un respaldo para investigaciones futuras, siendo accesible a estudiantes
universitarios, docentes, instituciones de gestion publica como privada que tengan

interés en este tipo de estudio.



El estudio también tiene justificacion social, pues servira para que se pueda utilizar
en la mejora de planes estratégicos institucionales de acuerdo con la ley organica de
municipalidades como también modelos de gestion que permita a las organizaciones

solucionar sus problemas.

El estudio lleva a plantear la hipétesis general: Existe relacion entre gestion del
talento humano y compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
del distrito de Manantay. De esta hipotesis general se desprenden las hipoétesis
especificas: 1. Existe relacion entre gestién del talento humano y compromiso afectivo
en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay. 2. Existe relacion entre
gestion del talento humano y compromiso de continuidad en los colaboradores de la
Municipalidad distrital de Manantay. 3. Existe relacion entre gestion del talento humano

y compromiso normativo en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

El objetivo general que resume la idea central del estudio es el siguiente:
Identificar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay. De este objetivo general se
desprenden los siguientes objetivos especificos: 1. Establecer la relacion entre gestion
del talento humano y compromiso afectivo en colaboradores de la Municipalidad distrital
de Manantay. 2. Determinar la relacion entre gestion del talento humano y compromiso
de continuidad en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay. 3.
Describir la relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes que se revisaron encontramos estudios a diferentes

niveles. En primera instancia se presentan los antecedentes a nivel internacional.

Agudelo (2019) estudia la formacion del talento humano y las estrategias
organizacionales en Colombia, teniendo como objetivo establecer como se dan estas
relaciones. El estudio es descriptivo, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental.
Las variables trabajadas son formacién del talento humano y estrategia organizacional a
partir de seis hipotesis de investigacion. Ademas, se aplicd un instrumento con 97 items
a una muestra de 25 empresas ubicadas en Colombia. Entre las conclusiones se
establecié que las empresas mas grandes, en su mayoria de las ciudades de Cali y
Yumbo cuentan con un plan estratégico, el mismo que fortalece a los trabajadores en
cumplir sus funciones. Asi mismo se confirma que las empresas que manejan un buen
liderazgo capacitan a sus empleados en el fortalecimiento de sus destrezas y habilidades
directivas, y aquellas que elaboraron su plan de capacitacion dirigen y encaminan un
plan estratégico de gestion humana, finalmente las empresas con mas cantidad de
empleados ayudan sistematicamente a gestionar y controlar la calidad en la formacion
del talento. La investigacion es importante porque no solo ha difundido informacién
relevante sobre las empresas, sino que sobre todo sensibiliza a las deméas empresas que
no participaron del estudio a implementar un plan estratégico para gestionar el area de
recursos humanos, teniendo en claro que lo mas valioso en una empresa son los
individuos que laboran en ella. Este estudio ayudé a consolidar el marco tedrico de la

investigacion.

Rubio y Garcia (2019) este estudio identifica la relacién entre la gestion humana
y compromiso laboral en empresas de servicios de Colombia. Su objetivo fue identificar
las practicas de gestion humana asociadas a conductas con el esmero, dedicacion y
absorcion gue vivencian los trabajadores. La investigacion es descriptiva correlacional,

enfoque cuantitativo transversal, y no experimental. Las variables trabajadas fueron
7



gestion humana y compromiso laboral. La gestion humana se dividié en seis dimensiones
y la variable compromiso laboral en tres dimensiones. Concluye afirmando que hay una
relacion positiva entre las practicas de gestion humana con cada una de las dimensiones
del compromiso laboral; teniendo un rol importante los procesos seguidos por la
organizacion. El trabajo tiene gran relevancia por cuanto no existen investigaciones de
este tipo realizadas en Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle, lo cual se convierte
en un aporte al conocimiento en la disciplina, como también en el &rea ocupacional de
acuerdo con el modelo adoptado que propone Martha Alles y la Psicologia
Organizacional Positiva de Martin Seligman. Asi también para el presente trabajo de

investigacion fue muy util como referente para las bases teodricas de ambas variables.

A nivel nacional se encontr6 la investigacion de Céspedes (2018) quien propone
como objetivo establecer la relacion entre gestion del talento humano y compromiso
organizacional en los empleados de la Municipalidad de Santa Maria del Valle. La
investigacion es no experimental y su disefio correlacional, las variables trabajadas son
gestion del talento humano y compromiso organizacional. La primera variable tiene
cuatro dimensiones: 1. Régimen para ingreso laboral del empleado, 2. Conduccién de
los recursos humanos,3. Régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del
personal y 4. Gestion estratégica para la retencion del trabajador. La segunda variable
considera tres dimensiones: 1. (CA) Compromiso afectivo, 2. (CC) Compromiso de
continuacion, y 3. (CN) Compromiso normativo. Ademas, se usé la encuesta como
técnica y se construyeron dos instrumentos elaborados por cada variable en funcion de
sus dimensiones, siendo aplicados a una muestra de 44 empleados. Entre sus
conclusiones afirma que existe una fuerte relacién entre gestion del talento humano y
compromiso organizacional habiendo logrado 0.883 de acuerdo con la prueba de
Spearman. La investigacion es importante porque los hallazgos confirman que, cuando
hay una buena gestion edil y se considera como lo mas elemental el recurso humano, el
compromiso de los empleados en la institucion es reciproco hacia la entidad. En la
presente investigacion este estudio ayudd a orientar las dimensiones de las variables

pues esta relacionado directamente con el estudio desarrollado.



Lépez (2018) su estudio permite determinar la relacion entre gestién del talento
humano y calidad de servicio publico en la Provincia de Leoncio Prado en el afio 2018.
El estudio es no experimental, descriptivo con enfoque cuantitativo, el disefio es
correlacional. Las variables trabajadas son gestion del talento humano y calidad del
servicio publico. Se usé la encuesta y se construyeron y aplicaron dos cuestionarios uno
sobre gestion del talento humano aplicado a 180 trabajadores y el segundo sobre calidad
de servicios publicos aplicado a 282 pobladores. Entre sus conclusiones afirma que hay
una relacién directa entre gestion del talento humano y calidad del servicio publico, con
una correlacion positiva muy alta de 0.969. Se considera esta investigacion muy
importante porque los hallazgos encontrados corroboran una vez mas que el recurso
humano en toda organizacién debe ser una prioridad para que las relaciones fluyan en
forma positiva y se trabaje en un ambiente favorable. En el caso de la presente

investigacion este estudio ayudé a profundizar en la base teérica del talento humano.

A nivel local se encontré la investigacion de Maturano (2018) quien tuvo como
objetivo comparar el programa del comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral. La investigacion es descriptiva correlacional de corte trasversal y disefio no
experimental. Se utilizo la encuesta y dos cuestionarios los mismos que fueron aplicados
a una muestra poblacional de 34 docentes. Entre sus conclusiones afirma que la gestion
del talento humano esté relacionada de manera significativa con el clima organizacional
en los docentes de Contabilidad de la Universidad Nacional de Ucayali. Este estudio es
relevante por cuanto sus resultados dan evidencia que en el campo universitario también
se valora el talento humano lo que permite una relacion horizontal con el clima
organizacional. Este estudio se relaciona directamente con la investigacion realizada, y

ayudd a complementar el sustento tedrico.

Para darle sustento tedrico cientifico al estudio a continuacion se presenta teorias

sobre gestion del talento humano.



Existen diversas teorias que dan a conocer el valor que tiene la gestion del talento
humano en una organizacion. Al respecto Robbins y Judge (2009) mencionan que hay
dos posturas diferentes en las personas, el primero negativo, llamado teoria X, y el otro
positivo, llamado teoria Y. Luego de estudiar como se relacionaban los gerentes con los
trabajadores, llegan a la conclusion que las dos posturas que ellos tenian de la naturaleza
de las personas estaban basadas en suposiciones tendientes a moldear el

comportamiento de los trabajadores.

Otra de las teorias importantes sobre el recurso humano y que esta relacionada a
la capacidad y destreza de los trabajadores, es la teoria de recursos y capacidades,
aportando en gran medida al area de gestion humana, pues su funcion es contribuir,
desde su quehacer, a lograr los objetivos de la empresa en un modelo por competencias,
gue a su vez considera procesos y practicas a nivel organizacional (Pulido, 2010). Se
considera pues muy relevante este modelo por competencias pues asi también aporta al
compromiso de los trabajadores con su empresa, lo que hard que trabajen con

dedicacion en el dia a dia.

Por su parte en relacion a la teoria mencionada Alles (2017) considera el modelo
de una gestién basada en competencias lo que encaminara a los trabajadores para el
logro de los objetivos que se propone la organizacion. Con este modelo se garantiza el
éxito, aunque no son faciles pues requiere de tiempo, sin embargo, las competencias
pueden ser desarrolladas, si los trabajadores tienen la motivacion como también la fuerza

de voluntad para aprender o mejorar

En cuanto al recurso humano también se presentan algunas tendencias que se
catalogan tanto como tradicionales o  emergentes. En cuanto a lo tradicional se
considera a los grupos, el liderazgo, la motivacion, el valor de los puestos y retribucion,
como la planeacion de recursos humanos. En cuanto a lo emergente se encuentra la
gestion estratégica, la gestion internacional de los recursos humanos, la cultura y
recursos humanos, el cambio organizacional, el downsizing, la evolucion de los recursos

humanos y teoria de las organizaciones.
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Estas tendencias se pueden evidenciar en algunas organizaciones. Muchas de
ellas consideran al trabajador como recurso de productividad, y otros como simples
discursos vacios de sentido que no dan buen resultado a la organizacién por las mismas

condiciones laborales que impone los procesos de globalizacion (Calderon et al. 2006).

En todo ambito de trabajo se cumplen funciones relacionadas a la labor. Segun
Cavallana (2011) la gestion del talento humano considera funciones como:
administracion de personal, empleo, retribucidén, relaciones laborales, direccion y
desarrollo de recursos humanos. Estas funciones también se relacionan con lo que
Chiavenato manifiesta. A continuacion, se presenta algunas concepciones sobre gestion

del talento humano segun diversos autores.

Muchos coincidimos en afirmar que los trabajadores son el recurso mas valioso y
esencial en una organizacion sin el cual una institucion no puede crecer ni desarrollarse.
Asi Chiavenato (2009) manifiesta que la gestion del talento humano considera a los
trabajadores sujetos inteligentes, con personalidad, lleno de conocimientos, habilidades,

competentes y con grandes aspiraciones personales.

Existen ciertas caracteristicas que definen al talento humano, asi Chiavenato
(2009) afirma que cada dia administrar el talento humano es indispensable para que la
empresa tenga éxito. A ello agrega, el tener personas no necesariamente es tener
talentos. El talento tiene que ver con una persona especial, y no siempre toda persona
es un talento. Una persona talentosa, tiene que ser competente. El talento para ser

competente considera la actitud, conocimiento, habilidad, y juicio.

Otra concepcion sobre gestion del talento humano lo menciona Talledo (2007)
guien manifiesta, que es un pensamiento que ha superado a la administracién de los

recursos humanos, considerandose al trabajador, gerente o directivo en su real
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dimension humana, capaz de cumplir con los objetivos y fines de la organizacién con

eficiencia y eficacia, con un buen trato cimentado en bases verdaderamente humanas.

Tenemos claro que lo mas importante en toda organizacién son las personas,
guienes con sus talentos ayudan en el crecimiento de la organizacion existiendo
preocupacion en las organizaciones por mejorar sus condiciones de trabajo, como su

participacion en la toma de decisiones.

Otro de los conceptos refiere al “Conjunto de decisiones que implica la
formulacion, ejecucion de las politicas y practicas que produzcan en los trabajadores las
habilidades, comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus metas
estratégicas”. (Dessler, 2015, p.15). Lo que significa que toda organizacion debe

reorganizar politicas de trabajo para potenciar el talento de sus colaboradores.

Otro aporte significativo es la afirmacion de Vallejo (2015) cuando dice que gestion
del recurso humano demanda reclutar y seleccionar al personal, asi como orientacion,
compensacion, seguimiento, también implica disponer de datos muy confiables que
ayudara en tomar decisiones, e influir para que los trabajadores se sientan que
pertenecen a la institucién y se comprometan con ella, solo asi se podra alcanzar niveles

de calidad, productividad y el logro de los fines de la empresa.

La gestion del talento humano en estos tiempos de cambios que vive la sociedad,
tiene que poner en marcha mejores procesos de gestidn, capaz de medir y organizar el
rendimiento de los trabajadores mediante retroalimentacion, capacitacion y apoyo
permanente, lo que permitira que desarrollen competencias necesarias que le capaciten
para aprender lo nuevo y mejorar para alcanzar logros personales como de la
organizacion, si las organizaciones dedican tanto sus recursos como su tiempo para el

crecimiento integral de su trabajador (Pérez, 2016).
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Teniendo en cuenta que las organizaciones estan tratando de reforzar la gestion
del talento humano, se vienen haciendo propuestas de modelos de gestidn tal como la
propuesta que considera Garcia et al. (2020) quienes optan por un modelo de acuerdo
con la cultura local de la organizacién adaptandose a los cambios de la economia en un
mundo globalizado, de tal forma que la organizacibn se mantenga competitiva y

sostenible.

En cuanto a la importancia de la gestion del talento humano se considera
relevante el aporte que hace Reyes (2015) afirmando, que en la actualidad, la
organizacion tiene que asumir los vertiginosos cambios que el mundo globalizado viene
experimentando en el contexto laboral tales como la competitividad, siendo una prioridad
hoy en dia ser competitivo, asi también los precios y ventajas en relacion al uso del
talento humano, la crisis en la productividad, los constantes y complejos cambios
sociales, normativos, culturales, demograficos y educativos, la variacion de
funcionamiento en los espacios de trabajo, y las nuevas inclinaciones para un nuevo

decenio.

Al respecto Contreras., y Contreras (2018) consideran que las empresas deben
estimar importante la retencion del talento humano, pues ellos son imprescindibles en el
logro de las metas de la organizacion cooperando para el avance de la misma. Un
aspecto muy claro a considerar es lograr la integracién de los empleados a la

organizacion.

Existen objetivos que las empresas se proponen alcanzar para una mejor
organizacion del talento humano, entre ellos estan los objetivos explicitos, que buscan a
las personas con mayor capacidad para asumir una labor, retenerlos y motivarlos para
sentirse comprometidos con la empresa y los objetivos implicitos que buscan mejorar
el estilo de vida de sus trabajadores, asi como la productividad en funciéon de sus
politicas, los objetivos a largo plazo, referidos al valor de los trabajadores para la empresa

en términos de desempefio, crecimiento y desarrollo. Dolan et al. (2007) nos dicen. que
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para lograr estos objetivos tienen que trabajarse simultAaneamente, solo asi se garantiza

el buen trato de los trabajadores y el éxito de la organizacion.

Sin embargo, hay quienes afirman que las organizaciones no siempre gestionan
el talento humano de acuerdo con sus objetivos y principios, Asi Silva et al. ( 2018) nos
dicen que el recurso humano en la organizacion estudiada no estuvo organizada en sus
diversas fases ni tampoco en coherencia con los principios del Plan de la organizacion,

lo cual hace que se afecte el bienestar de los empleados y la participacion de los mismos.

Otro importante aspecto tiene que ver con los factores que ayudan a la
organizacion a gestionar el talento humano. Al respecto Cury (2015 ) considera como
factores los siguientes: planeamiento del recurso humano, centrando la atencion en los
requisitos para ocupar la plaza, el reclutamiento referido a la recepcion y evaluacion de
postulantes, los despidos que tiene que ver con la reduccién de personal, la seleccién
gue permite identificar y elegir al personal idéneo, y la orientacidén y capacitacion que se
realiza después de la seleccion del personal, para capacitar y preparar a los empleados

en la labor que desempeiiaran.

Gestionar el recurso humano implica procesos o dimensiones dentro de la
organizacion, y de acuerdo con Chiavenato (2009) son los siguientes: 1. Politica de
admision del personal: que consiste en procesos que la institucion lleva a cabo para
acoger a los empleados que ingresan por primera vez a la empresa; si las personas
cumplen con los requisitos, y el perfil, las competencias necesarias y las caracteristicas
gue el puesto exige, califican para ingresar. 2. La direccion de los recursos humanos,
referida a la planeacion, liderazgo y control que el gerente realiza para conducir de
manera adecuada, a los empleados, para conseguir el alcance de objetivos de la
organizacion. 3. La gestion para la formacion y desarrollo profesional técnico del
personal: referida a desarrollar a los trabajadores profesionalmente mediante
capacitaciones y actualizacién al interior de la organizacién, asi también al cambio
positivo de su comportamiento. Estos procesos de desarrollo del personal se dan desde

3 aspectos: entrenamiento, desarrollo del personal y el desarrollo de la empresa. 4.
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Gestion estratégica para la retencion del trabajador, el mismo que consiste en las formas
de mantener en Optimas condiciones laborales a los trabajadores y que le motive a seguir

ejerciendo su trabajo.

Bravo et al. ( 2016) manifiestan que interrelacionar el talento humano con
conocimiento y la obligacién social de la organizacién, es de gran importancia y
trascendencia y que aplicado al enfoque sistémico ayudara en estos tiempos a gestionar

el talento humano en una organizacion.

Respecto a compromiso organizacional también existen teorias que fundamentan
su accionar. La Teoria multidimensional del compromiso organizacional segun Meyer y
Allen (1991) se fundamenta en dos teorias: 1. La teoria del intercambio, que se refiere
a los estimulos que se brinda a los empleados, los mismos que deben ser retribuidos
por ellos con su compromiso en la organizacion, y 2. La teoria psicolégica, que considera
tres factores, el sentido de pertenencia, contribucion institucional y la internacionalizacion

del sentido de pertenencia.

Diversos autores han estudiado y conceptualizado el compromiso organizacional,
asi (Meyer y Allen, 1991, citado por céspedes, 2018) afirma que el compromiso
organizacional viene a ser la relacion definida por el anhelo, obligacion de continuar en
la empresa. Considera tres dimensiones: compromiso afectivo (CA), compromiso de
continuidad (CC) y compromiso normativo (CN). Desde esta perspectiva de Meyer y
Allen, el compromiso organizacional es un nexo determinado por la necesidad, el anhelo

y la responsabilidad que toda persona tiene para encarar la vida.

En ese orden de ideas también Navarro et al. (2007) consideran que el
compromiso en una organizacion se relaciona con el deseo de un trabajador de continuar
en su mismo trabajo. Por su parte (Aamodt, 2010) afirma que el compromiso

organizacional esta dado en la medida que el trabajador no solo tiene identidad hacia su
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organizacion, sino que también compromiso de forma independiente tales como el

afectivo, normativo y de continuidad.

Esto significa que cuando hay compromiso organizacional entonces hay identidad
hacia la organizacion. Asi lo confirman Hernandez et al. (2018) cuando dicen que el
compromiso es el impulso de identificacion de un trabajador con su empresa. Cada
persona podré desarrollar los tipos de compromiso de forma independiente tales como

el afectivo, normativo y continuidad.

A ello afiade Brito et al. (2020) que el ambiente adecuado en una empresa podra
tener mejor y mayor vinculo con el talento humano, lo que significa conservar a los
trabajadores identificados como involucrados con la empresa, solo asi desarrollara una

positiva actitud con la funcion que desempefian logrando una estabilidad emocional.

Hellriegel y Colbs (1999) consideran que en el compromiso organizacional existe
una intensa participacion caracterizada por aceptar los objetivos y valores que promueve
la institucion, asi también estar dispuesto para esforzarse y pertenecer a la empresa.
Algo también importante es el aspecto afectivo, es decir lo que los une emocionalmente,
como el continuar por la necesidad de contar con el vinculo aboral y el aspecto normativo

ligado al deber.

De acuerdo con estas dimensiones, el permanecer en la organizacion fortalece el
compromiso, con las relaciones personales y los vinculos de la organizacion, pues los
trabajadores se aferran a su trabajo. Por ello el compromiso organizacional viene a ser
un enlace entre creencias y valores, medio ambiente, la organizacién, y las

oportunidades, que son los vinculos entre los trabajadores con su puesto de trabajo.
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El compromiso de los empleados es imprescindible para toda organizacion, al
respecto Cuesta (2016) considera necesario evaluar el compromiso de los trabajadores,

pues ello implica aumento econémico como crecimiento del recurso humano.

El compromiso organizacional ayuda a la institucion a estar a la expectativa de
cambios, puntualidad, o en su defecto el abandono o desercion. Una empresa que valora

los talentos, no puede perder sus buenos recursos humanos.

El compromiso organizacional es importante porque permite que las acciones
laborales y cumplimiento de los objetivos sean asumidas con responsabilidad por los
miembros de la comunidad educativa. Al respecto Cabrera (2015) afirma que el
compromiso organizacional influye en el éxito de las empresas pudiendo ser pilares
fundamentales, pues las creencias de los trabajadores se ven reflejados en las metas y

vision.

En ese sentido, el caracter de identidad permitird a la organizacion brindar
seguridad, eficiencia, y calidad en sus servicios por cuanto la labor de sus empleados

serd cada vez mas competitiva.

Siendo importante que una empresa cuente con sus trabajadores como
principales aliados comprometidos con ella, deberd preocuparse por indagar sobre su
satisfaccion laboral y sus necesidades. Aamodt (2010) por su parte, nos dice que en
nuestros tiempos toda organizacion esta interesada en el compromiso de sus
trabajadores, y por lo mismo permanentemente estan preocupados en medir el nivel de

satisfaccion y compromiso laboral de sus empleados con la organizacion.

Otros investigadores como Betanzos y Paz (2011) consideran que el compromiso
organizacional de los empleados esta ligado a su profesion, contexto laboral, como la
trascendencia en su vida, e identifican cuatro tipologias de trabajadores en relacion al

compromiso: 1. aquellos que se comprometen con su entorno laboral y su jefe, 2. los
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gue se comprometen con la administracion y la empresa, 3. aquellos que se
comprometen con uno y otro grupo, y 4. l0s que no quieren comprometerse con ninguno,

se muestran indiferentes.

Por su parte Araujo y Brunet (2011) consideran que la trascendencia del
compromiso organizacional se fundamenta en el talento humano, siendo esencial en toda
empresa, por lo tanto es primordial que la organizacién promueva y desarrolle un fuerte
compromiso del trabajador en funcion de los objetivos empresariales. Por lo tanto, el
nexo afectivo con la organizacion y logro de metas, esta basado en: 1. comprometido
con los valores y objetivos de la institucion, 2. comprometido con el esfuerzo por la

institucién y 3. comprometido con el deseo por permanecer dentro de la institucion.

Esta preocupacion de las empresas por estudiar e innovar sus estrategias ha
llevado a relacionarlas con el compromiso organizacional, tal como lo dice Cuesta (2016)
cuando afirma que el logro de un fuerte sentido de obligacion del trabajador con la
empresa es motivo de gran preocupacion, teniendo en cuenta el recurso humano cuando

se involucra en lo social, y econdmico al vincularlo a mejorar su labor.

Ramirez et al.( 2019 ) nos dicen que los retos de toda organizacion que pretenda
gestionar adecuadamente su talento humano y la estrategia organizacional, tendra que
adaptarse a las tendencias actuales en concordancia con el modelo funcional,
considerando los principios y objetivos estratégicos adaptandolo al momento que se vive
en medio de esta globalizacion, pudiendo ser guia para los procesos de organizaciones
de tal forma que se pueda garantizar el eficiente uso de los recursos con una vision de

lo sustentable y sostenible.

Por su parte Fernandez (2017) considera importante que toda empresa pueda
contar con trabajadores comprometidos con las estrategias de la organizacion lo que

garantizara el éxito, ya que su participacion es primordial para afadir valor a la
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organizacion, por eso se esta empezando a desarrollar estrategias innovadoras que

ayuden a incrementar el compromiso del trabajador.

Asi también Bayona et al (1999) nos dicen que el desafio que tiene hoy en dia la
gestion del recurso humano, esta en producir instrumentos provechosos para que el
trabajador llegue a comprometerse con los fines de la empresa complementando el plan
de la entidad. La estrategia de recursos humanos esta referido al uso de los mismos para

alcanzar ventajas justas, razonables y perdurables en el tiempo.

Por otra parte, la capacitacion a los colaboradores es un recurso muy motivador
para el trabajador. Asi Pardo y Diaz (2014) afirman que las organizaciones han
descubierto en sus empleados a través de diversas estrategias, algunas diferencias entre
lo que ellos hacen y lo que deberian hacer, asi también entre aquello que conocen y lo
que tendrian que conocer, de alli que la capacitacién contribuye a disminuir las brechas
entre los factores que tienen que ver con el desempefio y las competencias de los

empleados de la empresa.

Por su parte Pulido et al. (2018) nos dicen que una excelente gestion del recurso

humano, aumentara la retencién de los trabajadores en una organizacion.

De acuerdo con Meyer y Allen existen tres dimensiones del compromiso
organizacional: 1. compromiso afectivo: referida a lo que siente el empleado al
pertenecer a la organizacioén. El trabajador manifiesta alegria y entusiasmo de ser parte
de dicha organizacion lo cual lo demuestra en las diversas acciones que realiza dentro y
fuera de la organizacion. El trabajador llega a amar su organizacion colaborando y
defendiéndola incondicionalmente bajo cualquier circunstancia. 2. compromiso de
continuidad, aqui el trabajador tiene la necesidad de pertenecer a la organizacion donde
labora; pues siente que hay un lazo de deber moral que lo ata a seguir por las

posibilidades que le ofrece. 3. compromiso normativo, que esta referida a la parte
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emocional, requiere implicitamente que el empleado tenga un sentimiento de vinculo muy

fuerte con la organizacion.

Para efectos de la investigacion se trabajard con estas dimensiones que propone
Meyer y Allen, para la variable compromiso organizacional.

20



II. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se sustenta en el paradigma positivista, puesto que el objetivo ha
sido la comprobacion de hipétesis estadisticamente. Ramos (2015) considera que un
estudio se fundamenta en el paradigma positivista cuando tiene que demostrar una
hipétesis a través de la estadistica como también establecer parametros en

determinadas variables numéricamente.

El enfoque del estudio es cuantitativo puesto que se han cuantificado las variables
de estudio mediante medicibn numérica, las mismas que midieron las dimensiones e
indicadores del estudio cuyas variables son gestion del talento humano y compromiso
organizacional. Sobre el enfoque cuantitativo, Hernandez et al. (2014) nos dicen que
este tipo de enfoque se vale de la recogida de informacion para la prueba de hipotesis
sustentado en la cuantificacion y analisis de datos estadisticos para determinar pautas

de comportamiento de las variables y probar teorias.

El nivel de la investigacion es correlacional pues ha evaluado la relacion entre las
variables estudiadas. Para Hernandez, et al. (2014) estos buscan conocer el nivel de

relacion entre dos o mas variables, en una muestra dada.

El disefio del estudio es no experimental transversal, porque no se manipul6
ninguna variable pues se tomaron los datos tal como se observé en la realidad.

Su esquema es:

ox

oy
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Donde M: Trabajadores de la Municipalidad de Manantay

Ox: Variable 1: Gestion del talento humano

Oy: Variable 2: Compromiso organizacional

r: Viene a ser la relacién que existe entre ambas variables

Asi mismo es transversal pues los datos se tomaron en una sola vez, es decir en

un solo momento.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1 Gestion del talento humano
Definicion conceptual

Hablar de gestién del talento humano implica dirigir un conjunto de acciones y
procesos del recurso humano de forma integral de tal forma que se mantenga motivados

a los trabajadores en una organizacién, asi como retenerlos en el tiempo.

Chiavenato (2009) manifiesta que la gestién del talento humano (GTH) antes
denominada administracién de recursos humanos, considera a los trabajadores sujetos
inteligentes, con personalidad, lleno de conocimientos, habilidades, competentes y con
grandes aspiraciones personales. Estas personas se consideran como recientes
asociados en la empresa. Por los cambios vertiginosos las personas tendran que
actualizarse para asumir los nuevos retos y poder asi ayudar a su institucion donde

labora.
Para efectos del estudio se ha evaluado como se viene gestionando el talento

humano en la Municipalidad de Manantay y su relacion con el compromiso

organizacional.
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Definicion operacional.

La variable Gestion del Talento Humano ha sido medida a través de un

cuestionario, el mismo que se estructurd en 24 items organizado en 4 dimensiones:

1. Régimen para el ingreso laboral del empleado (RILE).
2. Conduccién de los recursos humanos (CRH).
3. Régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal (RGPT).

4. Gestion estratégica para la retencion del trabajador (GERT).

Variable 2 Compromiso Organizacional

Definicion conceptual

Un compromiso en el trabajo implica la responsabilidad que un trabajador tiene
hacia la empresa donde labora. Asi mismo tiene que ver con el grado en que se identifica
con la empresa y su deseo de continuar laborando en dicha organizacion. Para efectos
del estudio se ha medido el grado de compromiso del trabajador en la Municipalidad de

Manantay, y su relacion con la gestion del talento humano.

Al respecto (Meyer y Allen, 1991, citado por Céspedes, 2018) afirma que el
compromiso organizacional viene a ser la relacion definida por el anhelo y obligacion del
trabajador de continuar en la empresa. Considera tres dimensiones: compromiso afectivo

(CA), compromiso de continuidad (CC) y compromiso normativo (CN).

Definicion Operacional

La variable ha sido medida a través de un cuestionario sobre compromiso
organizacional, el mismo que fue estructurado en 3 dimensiones:

1. Compromiso afectivo

2. Compromiso de continuidad

3. Compromiso normativo.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

La Municipalidad de Manantay cuenta con una poblacién de 70 trabajadores entre
21 y 60 afnos. Para la seleccién de esta poblacién se tom6 en cuenta los criterios de
inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion. Fueron considerados como parte de la poblacion todos los
trabajadores nombrados y con contrato vigente al 31 de diciembre 2020 que
voluntariamente decidieron participar.

Criterios de exclusiéon. No fueron considerados aquellos trabajadores con
situacioén laboral eventual y aquellos que no deseaban participar.

La poblacion se distribuy6 entre las diversas areas de trabajo, de la siguiente

manera.

Tabla 1

Poblacién de colaboradores del Municipio Distrital de Manantay-2021

Sexo
Gerencia Municipal F M N°
Personas
Municipalidad Secretaria general 3 4 7
Distrital de Administracion 8 6 14
Manantay
Asesoria juridica 6 4 10
Desarrollo econémico 6 3 9
Desarrollo social 9 10 19
Desarrollo rural y 7 4 11
urbano
Total 70

Nota. Némina de personal de la Municipalidad de Manantay, 2020.
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Muestra

La muestra estuvo conformada por 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Manantay, y fue no probabilistica intencional por conveniencia, teniendo en cuenta la
facilidad de acceso a la informacién de parte de las personas que conformaron la muestra
voluntariamente, puesto que no todos tuvieron la disposicion de brindar informacion

respecto a esta tematica.

Tabla 2
Muestra de colaboradores del Municipio Distrital de Manantay-2020
Unidad Sexo
de andlisis Gerencia F M N°
Municipal Personas
Municipalidad Secretaria general 3 4 7
Distrital de Administracién 8 14
Manantay Desarrollo social 9 10 19
Total 40

Nota: Nomina de personal de la Municipalidad de Manantay, 2020
Muestreo: Se utilizé el muestreo No probabilistico intencional por conveniencia.

Este tipo de muestreo es una técnica utilizada para contar con muestras con mas
facil acceso, disponibilidad de tiempo de las personas o cualquier otra particularidad, de
acuerdo a los criterios de la investigacion. Es un tipo de muestra que se usa con
frecuencia por ser mas rapida, econdmica y sencilla, ademas que las personas estan
dispuestas a colaborar y formar parte de la investigacion, y tiene sustento teorico
cientifico, asi Hernandez, et al. (2014) considera que en la muestra no probabilistica
para elegir a las personas no dependera de probabilidades, sino de las particularidades
del estudio y de las decisiones del investigador obedeciendo a otros criterios de

investigacion.

25



Para el caso de la investigacion los criterios tomados obedecen al interés y
disponibilidad de tiempo de los trabajadores para participar voluntariamente, en el
estudio, pues debido al aislamiento social por el COVID-19, no todos los trabajadores
presentes de las diversas areas de trabajo quisieron apoyar con la investigacion, asi
también otros empleados realizaban trabajo remoto desde sus hogares no aceptando ser
visitados por el temor al contagio. Esta situacion justifica haber trabajado con una
muestra de 40 trabajadores de tres areas de trabajo como son secretaria general,
administracion y desarrollo social siendo representativa de la poblacion.

Unidad de analisis: Lo conformaron los 40 trabajadores de la Municipalidad de

Manantay nombrados y/o contratados al 31 de diciembre del 2020.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

Para el desarrollo de los resultados de la presente investigacion, se utilizo la
encuesta para la recoger los datos, toda vez que es un procedimiento muy utilizado, en
numerosos articulos de investigacion dentro de los ultimos afios (Casas, 2003 )

La encuesta, permitié recoger informacion del grupo de personas seleccionadas.

Instrumentos

Como instrumento, se utilizé el cuestionario para recolectar los datos,
considerando que el instrumento de medicion tiene un papel central; sin él, no existen

observaciones clasificadas (Hernandez et al. 2014)

El primer cuestionario utilizado fue sobre gestion del talento humano adaptado de
Victor Lenin Céspedes Quiroz (2018) esta basado en las ideas expuestas por Chiavenato
(2007). Este cuestionario se aplic6 a los colaboradores del Municipio Distrital de

Manantay. Se estructur6 en 24 items, con cuatro dimensiones: 1. Régimen para el
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ingreso laboral del empleado (6 items), 2. Conduccion de los recursos humanos (6
items), 3. Régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal (6
items), y 4. Gestidon estratégica para la retencion del trabajador (6 items). Cada item
cuenta con una valoracion de: siempre (2), a veces (1) y nunca (0). Para el proceso de
tabulacion, se asignaron puntajes por niveles asi tenemos: excelente (37-48), bueno (25-
36), regular (13-24) y deficiente (0-12).

El segundo cuestionario utilizado es sobre compromiso organizacional el mismo
gue fue adaptado de Ramos (2005), sustentado en las teorias de Meyer y Allen (1991).
Se estructuré en 24 items y tres dimensiones: 1. compromiso afectivo (10 items),
compromiso de continuidad (8 items) y compromiso normativo (6 items). Los valores
asignados por item son: siempre (2), a veces (1) y nunca (0). Para el proceso de
tabulacion, se asignaron puntajes por niveles asi tenemos: alto (37-48), bueno (25-36),
regular (13-24) bajo (0-12).

Los instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos para su validacion. Para
tales efectos se tuvo en cuenta que los profesionales validadores retnan el perfil
requerido, es decir poseer el conocimiento y experiencia en gestion del talento humano,

asi como de compromiso organizacional.

Soriano (2014) nos dice que los expertos son aquellas personas que su
especialidad, experiencia académica, profesional o investigativa esta relacionada con
el tema de estudio, lo que hace que puedan valorar tanto el contenido como la forma de

los items incluidos en el instrumento.

Para tales efectos se tuvo como jueces de experto a tres profesionales de gran
trayectoria profesional. Entre ellas Tatiana Katiuska Garate Marin, con Grado Magister
en Gestion Publica, con experiencia profesional en el area de contabilidad y logistica,
trabajadora de la UGEL de Coronel Portillo, con un tiempo de experiencia: de mas de.5

afios. Asi mismo se conto con Liliana Huaranga Rivera, con grado de Magister en Gestion
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Pulblica y Didactica, labora como Docente del area de Psicopedagogia en la Universidad
Nacional de Ucayali, con experiencia de 4 afios en psicopedagogia y 2 afios en Gestion
Pdblica. Finalmente tenemos a Flor América Alvarifio Suarez, con grado de Doctor en
Administracion de la Educacion, y 2da especialidad en Gestion y Liderazgo Pedagadgico.
Cuenta con mas de 25 afos de experiencia en la Gestion Publica, ha sido docente en la
Universidad Nacional de Ucayali, y docente formadora y capacitadora para el MINEDU,
actualmente esta a cargo de la direccion de una Institucién Educativa en el distrito de
Yarinacocha.

Los expertos analizaron el contenido y forma de los instrumentos, realizando
algunas observaciones a algunos indicadores, luego de mejorar la redaccion de los
indicadores, los jueces de expertos dieron su conformidad a la redaccion de los items,
asegurando la validez de las respuestas, y por ende la validez de los instrumentos. La
confiabilidad se ha dado mediante el coeficiente del alfa de Cronbach, habiendo arrojado
0,947, para el cuestionario de gestion del talento humano siendo altamente confiable, y
para el cuestionario de compromiso organizacional arrojo 0,952, siendo asi mismo

altamente confiable.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos seguidos en la investigacion se detallan a continuacion:

1° Se estructuré dos instrumentos denominados cuestionario sobre Gestion del

Talento Humano y Compromiso organizacional.

2° Los cuestionarios se aplicaron a una pequefia poblacién como prueba piloto a
fin de garantizar la aplicabilidad de los instrumentos en la muestra seleccionada. Con
estos resultados se estimo la confiabilidad de los cuestionarios mediante el coeficiente

del Alfha de Cronbach, resultando ambos cuestionarios con alta confiabilidad.

3° Luego los cuestionarios fueron sometidos a juicio de expertos para su
validacion.
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4° Posteriormente los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores del

Municipio del distrito de Manantay.

5° Luego de haber aplicado los cuestionarios y recolectado los datos, se
procesaron cada uno de los cuestionarios, tanto para gestion del talento humano como

también para compromiso organizacional obteniendo la informacion.

3.6. Método de analisis de datos

Para analizar los datos se siguieron los pasos que a continuacion se detallan:

1° Se ingreso la informacion procesada al programa SPSS 23 para la obtenciéon
de datos estadisticos respecto a la correlacion de las variables, lo que permitié analizar
e interpretar la informacién para una mejor descripcion de cada variable.

2° Para el andlisis estadistico descriptivo, se utilizaron programas informaticos
como hojas de calculo (MS - Excel) y IBM SPSS Statistics version 25

3° Se realiz6 la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk que se usa cuando la
muestra es menor de 50 participantes, para precisar la normalidad de los datos.

4° Finalmente para el analisis inferencial se aplicé la prueba estadistica de Rho
de Spearman para probar la hipétesis.

5° Posteriormente se realiz6 la discusion de resultados.

3.7. Aspectos éticos.

1° Se evito el plagio respetando en todo momento la redaccion.
2° Se menciond en las citas la autoria, de acuerdo con las normas APA.
3° Se respeto la confidencialidad de los colaboradores participantes.

4° Los datos del estudio fueron utilizados Unicamente con fines de investigacion.
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5° Se conto con los consentimientos informados de los participantes refrendados
con sus respectivas firmas, como también con el permiso de la Municipalidad distrital de

Manantay.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados mediante la estadistica descriptiva

1. Tablas y gréficos estadisticos

Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de la variable 1 Gestion de talento Humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 5 12,5
Niveles Bueno 23 57,5
Alto 9 22,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracién propia.

Figura 1
Frecuencias y porcentajes de la variable 1 Gestidon de talento Humano.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Nota. Elaboracion propia



Descripcion: La tablay su figura 1, muestran que el 7.5% de encuestados afirmoé

gue la gestion del talento humano es bajo, el 12.5% regular, el 57.5% bueno y el 22.5%

alto.

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de la dimension Régimen para el ingreso laboral

del empleado

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.5
Regular 9 22,5
Niveles Bueno 15 37,5
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 2

Frecuencias y porcentajes de la dimension Régimen para el ingreso laboral

del empleado.

Porcentaje

Bajo

Regular Bueno

Regimen para el ingreso laboral del empleado

Alto

Nota. Elaboracion propia.
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Descripcion: La tabla y su figura 2, muestran que el 7.5% de encuestados afirmo
gue el régimen para el ingreso laboral del empleado es bajo, el 22.5% regular, el 37.5%

bueno y el 32.5% alto.

Tabla 5
Frecuencias y porcentajes de la dimension conduccion de los recursos
humanos.
Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,5
Regular 6 15,0
Niveles Bueno 18 45,0
Alto 15 37,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 3

Frecuencias y porcentajes de la dimensién conduccion de los recursos humanos.

Porcentaje

Eajo Regular Bueno Alto

Conduccion de los recursos humanos

Nota. Elaboracion propia.
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Descripcion: La tabla y su figura 3, muestran que el 2.5% de encuestados afirmo

gue la conduccion de recursos humanos es bajo, el 15.5% regular, el 45% bueno y el

37.5% alto.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de la dimension régimen gerencial para el

crecimiento profesional técnico del personal.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 17,5
Regular 13 32,5
Niveles Bueno 15 37,5
Alto 5 12,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracién propia.

Figura 4

Frecuencias y porcentajes de la dimension régimen gerencial para el

crecimiento profesional técnico del personal.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Regimen gerencial para el crecimiento profesional tecnico del personal

Nota. Elaboracion propia.
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Descripcion: Latablay su figura 4, muestran que el 17.5% de encuestados afirmo
gue el régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal es bajo, el
32.5% regular, el 37.5% bueno y el 12.5% alto.

Tabla 7
Frecuencias y porcentajes de la dimensidn gestion estratégica para la retencion
del trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 20,0
Regular 8 20,0

Niveles Bueno 15 37,5

Alto 9 22,5

Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 5
Frecuencias y porcentajes de la dimension gestion estratégica para la
retencién del trabajo.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Gestion estrategica para la retencion del trabajor

Nota. Elaboracion propia.
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Descripcién: Latablay su figura 5, muestran que el 20% de encuestados afirmé
gue la gestion estratégica para la retencion del trabajo es bajo, el 20% regular, el 37.5%

bueno y el 22.5% alto.

Tabla 8
Frecuencias y porcentajes de la variable 2: Compromiso Organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Regular 2 5,0
Niveles Bueno 18 45,0
Alto 17 42,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 6
Frecuencias y porcentajes de la variable 2: Compromiso Organizacional.

Porcentaje

Bajo Reqular Bueno Alto

Compromiso Organizacional

Nota. Elaboracion propia.
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Descripcidn: La tablay su figura 6, muestran que el 7.5% de encuestados afirmé
gue el compromiso organizacional es bajo, el 5% regular, el 45% bueno y el 42.5% alto.

Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso afectivo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,5
Regular 6 15,0
Niveles Bueno 7 17,5
Alto 26 65,0
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 7

Frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso afectivo.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Compromiso Afectivo

Nota: Elaboracion propia.
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Descripcién: La tablay su figura 7, muestran que el 2.5% de encuestados afirmé

gue el compromiso afectivo es bajo, el 15% regular, el 17.5% bueno y el 65.0% alto.

Tabla 10
Frecuencias y porcentajes de la dimensiébn compromiso de continuidad.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,5
Regular 4 10,0
Niveles Bueno 19 475
Alto 16 40,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 8

Frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso de continuidad.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Compromiso de continuidad

Nota: Elaboracion propia.
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Descripcién: La tablay su figura 8, muestran que el 2.5% de encuestados afirmé

gue el compromiso de continuidad es bajo, el 10% regular, el 47.5% bueno y el 40% alto.

Tabla 11

Frecuencias y porcentajes de la dimensiébn compromiso normativo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,5
Regular 4 10,0
Niveles Bueno 22 55,0
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 9

Frecuencias y porcentajes de la dimensiébn compromiso normativo.

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Alto

Compromiso normativo

Nota: Elaboracion propia.
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Descripcién: La tablay su figura 9, muestran que el 2.5% de encuestados afirmé

gue el compromiso normativo es bajo, el 10% regular, el 55% bueno y el 32.5% alto.

4.2. Resultados mediante la estadistica inferencial

Prueba de hipotesis general

1° Planteamiento de la hipoétesis

Hipotesis nula: No existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Manantay.

Hipotesis alterna: Existe relacion entre gestién del talento humano y compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Manantay.

2° Establecer nivel de significancia
Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Eleccion de la prueba estadistica

Tabla 12
Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del ,324 40 ,000 ,807 40 ,000
talento
humano
Compromiso 272 40 ,000 , 758 40 ,000
Organizacion
al

Nota. SPSS 25.0

Descripcidn: Tras la aplicacion de las pruebas de normalidad para determinar el

tipo de distribucion que poseen los datos, se elige el de Shapiro-Wilk debido al tamafio

de la muestra, y mediante la aplicacion de esta se obtuvo que ambas variables que

intervienen poseen una distribucién no normal o no paramétrica (sig. 0,000), por lo que
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corresponde la aplicacion de un estadistico de correlacion de la misma naturaleza, por

lo que se aplicara el estadistico Rho de Spearman.

4° Aplicacion de la prueba estadistica

Tabla 13

Rho de Spearman de la hipétesis general

Gestion del Compromiso
talento Humano Organizacional
Coeficiente 1,000 560
. de correlacion
Gestion del S
talento Humano . 9. ,000
(bilateral)
Rho de N 40 40
Spearman Coeflc_lgnte 560 1,000
. de correlacion
Compromlso Sig.
Organizacional (bilateral) ,000
N 40 40

Nota. SPSS 25.0

En la tabla 13 se aprecia el calculo de la correlacion entre la variable gestion del talento

humano y la variable compromiso organizacional.

5° Toma de decisién

Descripcién: Tras la prueba de correlacion, tenemos como resultado el valor de

Rho=0.560 y el p-valor= 0.000, lo cual establece que hay una correlacién positiva

moderada, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es

decir, si existe relacién entre gestion del talento humano y compromiso organizacional

en los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Manantay.
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Prueba de hipotesis especifica 1
1° Planteamiento de la hipoétesis

Hipotesis nula: No existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso

afectivo en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Hipotesis alterna: Existe relacidon entre gestion del talento humano y compromiso

afectivo en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.
2° Establecer nivel de significancia
Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Eleccion de la prueba estadistica

Tabla 14
Prueba de normalidad
Kolmogorov Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig  Estadistico gl Sig
Gestion del talento Humano 324 40 ,000 807 40 ,000
Compromiso afectivo 392 40,000 ,680 40 ,000

Nota. SPSS 25.0

Descripcidn: Tras la aplicacion de las pruebas de normalidad para determinar el
tipo de distribucion que poseen los datos, se elige el de Shapiro-Wilk debido al tamafio
de la muestra, y mediante la aplicacion de esta se obtuvo que tanto la variable de gestion
del talento humano como la dimensién compromiso afectivo que intervienen poseen una
distribucion no normal o no paramétrica (sig. 0,000), por lo que corresponde la aplicacion
de un estadistico de correlacién de la misma naturaleza, por lo que se aplicara el

estadistico Rho de Spearman.
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4° Aplicacion de la prueba estadistica

Tabla 15
Rho de Spearman de la hipotesis especifica 1.

Gestibn del  Compromiso
talento Humano afectivo

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,555
talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho N 40 40
de Spearman Compromiso Coeficiente de ,555 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

Nota. SPSS 25.0
En la tabla 15 se aprecia el célculo de la correlacion entre la variable gestion del

talento humano y la dimension compromiso afectivo.

5° Toma de decisién

Descripcion: Tras la prueba de correlacion, tenemos como resultado el valor de
Rho=0.555 y el p-valor= 0.000, lo cual establece que hay una correlacion positiva
moderada, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir, si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Prueba de hipétesis especifica 2
1° Planteamiento de la hipotesis

Hipotesis nula: No existe relacién entre gestion del talento humano y compromiso

de continuidad en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Hipotesis alterna: Existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso

de continuidad en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.
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2° Establecer nivel de significancia
Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Eleccion de la prueba estadistica

Tabla 16
Prueba de normalidad
Kolmogorov Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig Estadistico gl Sig
Gestion del talento Humano 324 40,000 807 40 ,000
Compromiso de continuidad 244 40,000 793 40 ,000

Nota. SPSS 25.0

Descripcion: Tras la aplicacion de las pruebas de normalidad para determinar el
tipo de distribucién que poseen los datos, se elige el de Shapiro-Wilk debido al tamafio
de la muestra, y mediante la aplicaciéon de esta se obtuvo que la variable gestién del
talento humano y la dimensién compromiso de continuidad que intervienen poseen una
distribucién no normal o no paramétrica (sig. 0,000), por lo que corresponde la aplicacion
de un estadistico de correlacion de la misma naturaleza, por lo que se aplicara el

estadistico Rho de Spearman.

4° Aplicacion de la prueba estadistica

Tabla 17
Rho de Spearman de la hipétesis especifica 2.

Gestion del Compromiso
talento Humano de continuidad

Gestion del Coeficiente de 1,000 573
talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho N 40 40
de Spearman Compromiso Coeficiente de ,573 1,000
de correlacion
continuidad Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

Nota. SPSS 25.0
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En la tabla 17 se aprecia el célculo de la correlacion entre la variable gestion del
talento humano y la dimension compromiso de continuidad
5° Toma de decisién

Descripcion: Tras la prueba de correlacion, tenemos como resultado el valor de
Rho=0.573y el p-valor= 0.000, lo cual establece que hay una correlacion positiva baja,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, si
existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso de continuidad en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Prueba de hipétesis especifica 3
1° Planteamiento de la hipotesis

Hipotesis nula: No Existe relacion entre gestion del talento humano y

compromiso normativo en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay

Hipotesis alterna: Existe relacion entre gestién del talento humano y compromiso
normativo en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

2° Establecer nivel de significancia
Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Eleccion de la prueba estadistica

Tabla 18
Prueba de normalidad
Kolmogorov Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig Estadistico gl Sig
Gestion del talento Humano 324 40  ,000 807 40 ,000
Compromiso normativo 278 40 ,000 194 40 ,000

Nota. SPSS 25.0
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Descripcion: Tras la aplicacion de las pruebas de normalidad para determinar el
tipo de distribucion que poseen los datos, se elige el de Shapiro-Wilk debido al tamafio
de la muestra, y mediante la aplicacion de esta se obtuvo que la variable gestién del
talento humano y compromiso normativo que intervienen poseen una distribucion no
normal o no paramétrica (sig. 0,000), por lo que corresponde la aplicacion de un
estadistico de correlacion de la misma naturaleza, por lo que se aplicara el estadistico

Rho de Spearman.

4° Aplicacion de la prueba estadistica

Tabla 19
Rho de Spearman de la hipotesis especifica 3.

Gestibn del  Compromiso
talento humano  normativo

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,499
talento correlacion
humano Sig. (bilateral) . ,001
Rho N 40 40
de Spearman Compromiso Coeficiente de ,499 1,000
normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,001 :
N 40 40

Nota. SPSS 25.0

En la tabla 19 se aprecia el célculo de la correlacion entre la variable gestion del

talento humano y la dimension compromiso normativo.
5° Toma de decision

Descripcion: Tras la prueba de correlacion, tenemos como resultado el valor de
Rho0=0.499 y el p-valor= 0.001, lo cual establece que hay una correlacion positiva
moderada, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir, si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la hipétesis general alterna pues
el valor de Rho=0.560 y el p-valor= 0.000, establecen una correlacién positiva moderada,
por lo tanto, si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Manantay 2020.

Este resultado, guarda relacién con lo que sostienen Rubio y Garcia (2019) sobre
la relacion entre la gestion humana y compromiso laboral en empresas de servicios de
Colombia, quien en una de sus conclusiones afirman que hay una relacién positiva entre
las practicas de gestion humana con cada una de las dimensiones del compromiso
laboral; teniendo un rol importante los procesos seguidos por la organizacion,
coincidiendo con la investigacion realizada en la que se afirma que hay una relacion entre
gestion del talento humano y compromiso organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad de Manantay.

Asi mismo, este resultado coincide totalmente con la investigacion de Céspedes
(2018) sobre relacion entre gestion del talento humano y compromiso organizacional en
los empleados de la Municipalidad de Santa Maria del Valle, quien afirma que hay una
relacion fuerte entre gestion del talento humano y compromiso organizacional con un
nivel de confianza de 99%, habiendo logrado 0.883 de acuerdo con la prueba estadistica
de Spearman y un nivel de significancia p = 0.00 < 0.01. Asi también en el estudio
realizado se afirma que hay una relacion entre gestion del talento humano y compromiso

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Manantay.

Otro de los estudios que tiene cierta relacion con una de las variables estudiadas
es la investigacion de Lopez (2018) sobre relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio publico en la Provincia de Leoncio Prado en el afio 2018, quien afirma
en una de sus conclusiones que existe una relaciéon directa entre gestion del talento

humano y calidad del servicio publico, siendo que la correlacion obtenida es de 0.969,
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correlacion positiva muy alta entre ambas variables. Este estudio tiene relacion con la
investigacion realizada en cuanto a la variable gestién del talento humano, sin embargo,
no guarda relacién con el compromiso organizacional, puesto que estudia el talento

humano en relacion a la calidad del servicio publico.

Asi también este resultado tiene relacidén con la investigacion de Maturano (2018)
quien afirma que la gestién del talento humano se relaciona significativamente con el
clima organizacional en los docentes de Contabilidad de la Universidad Nacional de
Ucayali, coincidiendo con el estudio realizado porque relacionan ambas variables

estudiadas.

El resultado del estudio confirma que los trabajadores son el recurso mas valioso
y esencial en una organizacion sin la cual una institucion no puede crecer ni
desarrollarse. Chiavenato (2009) manifiesta que la gestion del talento humano antes
denominada administracién de recursos humanos, considera a los trabajadores sujetos
inteligentes, con personalidad, lleno de conocimientos, habilidades, competentes y con

grandes aspiraciones personales.

Es asi como en toda organizacion son las personas, quienes con sus talentos
ayudan en el crecimiento y desarrollo de la empresa razén por la cual hay preocupaciéon
en las organizaciones por mejorar sus condiciones de trabajo. Por ello se considera a la
gestion del talento humano como “Conjunto de decisiones que implica la formulacion,
ejecucion de las politicas y practicas que produzcan en los trabajadores las habilidades,
comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas”
(Dessler,2015, p. 15).

La gestion del talento humano en estos tiempos de cambios que vive la sociedad
tiene que ver con instaurar mejores procesos de gestion capaz de medir y organizar el
rendimiento de los trabajadores mediante retroalimentacién, capacitacion, apoyo

permanente, lo que permitiria que desarrollen competencias necesarias que le capaciten
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para aprender lo nuevo y mejorar para alcanzar logros en lo personal e institucional, en
la medida que es fundamental que las organizaciones dediquen tanto sus recursos como

su tiempo para el crecimiento integral de su trabajador. (Pérez, 2016).

En lo que respecta a la hipotesis especifica 1 de la variable gestion del talento
humano y la dimensién compromiso afectivo, se acepta la hipétesis alterna dado que el
valor Rho=0.555 y el p-valor= 0.000, establece una correlacion positiva moderada, por lo
tanto, si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Este resultado tiene relacion con la investigacion de Céspedes (2018) sobre la
dimension régimen para el ingreso laboral del empleado que corresponde a la variable
gestion del talento humano, y la variable compromiso organizacional, quien afirma que
la relacion rS = 0.891 y el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, rechazando la hipotesis
nula y aceptando la hipotesis alterna, estableciendo que el régimen para el ingreso
laboral del empleado se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018, con un nivel de confianza de
99%.

En cuanto a la hipotesis especifica 2 de la variable gestién del talento humano y
la dimension compromiso de continuidad se acepta la hipotesis alterna dado que el valor
de Rho=0.573 y el p-valor= 0.000, establece una correlacion positiva baja, por lo tanto,
si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso de continuidad en los

colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Este resultado tiene relacion con la investigacion de Céspedes (2018) sobre la
dimension conduccion de los recursos humanos que corresponde a la variable gestion
del talento humano, y la variable compromiso organizacional, afirmando que, la relacion
rS = 0.679. y el nivel de significancia p = 0.00 < 0.01, por lo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipoétesis alterna estableciendo que la conduccion de los recursos
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humanos se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018 con nivel de confianza de 99%.

Al respecto Navarro et al. (2007) consideran que el compromiso organizacional
estad relacionado con el grado de deseo de un trabajador de continuar en una
organizacion. Se podria decir que este sentir se ve confirmado en las respuestas que
dieron los trabajadores de la Municipalidad de Manantay por cuanto sienten el deseo de

continuar trabajando en su institucion.

En lo que respecta a la hipétesis especifica 3 de la variable gestion del talento
humano y la dimension compromiso normativo, se acepta la hipotesis alterna dado que
el valor de Rho=0.499 y el p-valor= 0.001, establece una correlaciéon positiva moderada,
por lo tanto, si existe relacion entre gestion del talento humano y compromiso normativo

en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Manantay.

Estos resultados tienen relacion con la investigacion de Céspedes (2018) sobre la
dimension régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal que
corresponde a la variable gestion del talento humano, y la variable compromiso
organizacional, afirmando que, la relacion rS = 0.712. y el nivel de significancia p = 0.00
< 0.01, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
estableciendo que el régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del
personal se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle 2018 con nivel de confianza de 99%.

Se puede afirmar que, cuando hay compromiso organizacional hay identidad
hacia la organizacion. Asi lo confirman Hernandez et al. (2018) cuando dicen que el
compromiso es el impulso de identificacion de un trabajador con su empresa. Cada
persona podra desarrollar los tipos de compromiso de forma independiente tales como

el afectivo, normativo y calculado.
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Por otra parte, esta investigacion desarrollada se considera muy relevante por
cuanto los hallazgos encontrados corroboran una vez mas en demostrar que cuando hay
interés en realizar una buena gestion del talento humano en una Municipalidad o
cualquier otra organizacion lo que méas se valora es el trabajador de tal forma que el

compromiso con la organizacion es reciproco por parte de ellos.
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VI.  CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo general, se identificé que existe relacion entre
gestion del talento humano y compromiso organizacional en los colaboradores de la

Municipalidad distrital de Manantay 2020.

2. De acuerdo con el objetivo especifico 1, se identificd que existe relacién
entre gestion del talento humano y compromiso afectivo en colaboradores de la

Municipalidad distrital de Manantay 2020.

3. De acuerdo con el objetivo especifico 2, se identificO que existe relacion
entre gestion del talento humano y compromiso de continuidad en los colaboradores

de la Municipalidad distrital de Manantay 2020.
4. De acuerdo con el objetivo especifico 3, se identificé que existe relacion

entre gestién del talento humano y compromiso normativo en los colaboradores de

la Municipalidad distrital de Manantay 2020.

52



VIl.  RECOMENDACIONES

1. Alos directivos de las diversas areas del Municipio Distrital de Manantay se
recomienda, gestionar el talento humano a partir del reconocimiento y mejora de las
competencias profesionales de cada colaborador con el propdsito de obtener mejores
desempeiios laborales, asi como el compromiso con la organizacion al 100%

cumpliendo asi sus responsabilidades satisfactoriamente.

2. Asi mismo se recomienda al area de personal de la Municipalidad de
Manantay llevar a cabo el proceso de seleccién de personal en armonia con la
normatividad de tal forma que se realice una evaluacion imparcial y no direccionada.
Considerando que el postulante cuente con el perfil profesional requerido para el

puesto de trabajo, lo que permitira elegir al personal idoneo y competente.

3. Los directivos de las diferentes areas de la municipalidad de Manantay
deben promover de forma democrética que todo el personal se involucre y participe
en la toma de decisiones, lo que se puede lograr a través de estrategias de integracion
y actividades lo que ayudara a afianzar el sentido de pertenencia con la entidad, el

afecto, la afiliacion y el compromiso institucional.

4. Es recomendable que la Municipalidad de Manantay a través del area de
personal implemente en forma periddica entrevistas a los trabajadores con el propdsito
de conocer la satisfaccion con su labor que desempefia para tomar medidas
correctivas, a la vez implementar capacitaciones al personal para promover su

desarrollo profesional en la institucién.
5. La Municipalidad de Manantay debe promover espacios de comunicacion

con sus trabajadores a través de reuniones periodicas, lo que redundara en un mejor

clima, mejor rendimiento laboral y evitara algunos conflictos.
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6. Alostrabajadores de la Municipalidad de Manantay se les recomienda estar
en constante capacitacion, para mejorar sus competencias profesionales y éticas, lo

gue les ayudara a brindar un servicio de calidad a los usuarios.
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ANEXO N° 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en colaboradores de la Municipalidad del Distrito de Manantay,
Regidn Ucayali, 2020.

Autora: Otilia Panduro Pérez de Chavez

Variables DEFINICION DEFINICION Dimensiones Indicadores items Escala Niveles

CONCEPTUAL OPERACIONAL de medicion 0 rangos

Gestion del talento | En lo que a gestion del talento | La variable serd medida a | Régimen para el ingreso | Incorporamiento laboral 12,

humano humano se refiere todos los | través de un cuestionario | laboral del empleado Criterios de seleccian del 345, Escala: ordinal
investigadores coinciden con lo | sobre gestin del talento personal Nivel: palitamica Excelente= 37-48
que dice Chiavenato, que los | humano, de Céspedes (Z018) | Conduccion  de  los | Liderazgo en la direccidn de 7850, Bueno =75-36
trabajadores son el recursomas | el mismo  que  estd | pggursos humanos recursos humanos Escala Likert Regular = 13-24
valioso y esencial en una | estructurado en 24 items y Control en la direccion de 112 0 = nunca, Deficiente =00-12
organizacién sin el cual una | organizado En 4 recursos humanos [= A veces
instituciin no puede crecer ni | dimensiones: Régimen gerencial para el | Capacitacion y actualizacion 13.14, 2= Siempre
degarrullarse. - L.Regimen para el ingreso | .rocimientn profesional- | del personal
Chiavenatu, (ZDDH) manifiesta | laboral del empleado (RILE) | t4cnico del personal Mejora de canocimientn de 515
que la gestion del talento | 2.Conduccion de  los
humano (GTH) antes denominada | recursos humanos (CRH) Habilidades
administraciin  de  recursos | 3.Régimen gerencial para el Desarrollo y  crecimiento 718
humanos,  considera a los | crecimiento  profesional- profesional
trabajadores sujetos | técnico del personal (RGPT) | Gestion estratégicaparala | Acciones  estratégicas  de 19.20

inteligentes, con personalidad, | 4.Gestin estratégicaparala | retencidn del trabajador | relacion con los empleados
lleno  de  conocimientos, | retencion  del  trabajador

. Acciones  estratégicas  de 2122

habilidades, competentes y con | (GERT) ) g
o busqueda de bienestar del
grandes aspiraciones
personal

personales. Estas personas se
consideran  como  recientes Acciones  estratégicas  de 23.24
asociados en la empresa. Por los reconocimiento al personal
cambios  vertiginosos  las
personas tendrén que

actualizarse para asumir los
nuevos retos y poder ayudar a su
institucion donde labora. Para
efectos del estudio se pretende




medir comao se viene gestionando
el talento humano en |la
Municipalidad de Manantay y su
relacion con el compromiso
organizacional

Compromisa
organizacional

Un compromiso en el trabajo
implica la responsabilidad que
untrabajador tiene hacia la
empresa donde labora.  Asi
mismo tiene que ver con el grado
en que se identifica con la
empresa y su deseo de continuar
laborando en dicha organizacidn.
Para efectos del estudio se
pretende medir el grado de
compromiso del trabajador en la
Municipalidad de Manantay, y su
relacion con la gestion del
talento humano.

Al respecto (Meyer, 1991) afirma
que el COMPromiso
organizacional es la relacidn
definida por el deseo, obligacidn
y la necesidad de permanecer en
la organizacion. De acuerdo con
Meyer en la investigacion |a

variable COMPromiso
organizacional consideran tres
dimensiones: |.Compromiso

afectivo (CA), 2.Compromiso de
continuidad (CC) y 3.compromiso
normativa (CN).

La variable serd medida a
través de un cuestionario
sobre COMpromiso
organizacional, de Ramos
(2003) el mismo que esta
estructurado en 24 ftems
organizado en 3
dimensiones:

1.Compromiso afectivo. (CA),
2.Compromiso de
continuidad (CC)
3.Compromiso normativo.

(CN).

Compromiso afectivo Vinculo emacianal 123
Percepcidn de satisfaccian de 4aB.7,
|as necesidades
Sentido de pertenencia con la 8310
institucian

' ; - 1112

Compromisa de Necesidad de trabajo en la

continuidad institucién
Opciones laborales 13,141

. . 16,1718
Evaluacian de permanencia

Compromiso normativa Reciprocidad con la 13.2021

institucian
22,2324

Apoyo especial

Escala: ordinal
Nivel: politdmica

Escala Likert
0 = nunca,

I = A veces
2= Siempre

At =37-48
Medio =25-36
Reqular = 13-24
Bajo =00-12




Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del Talento Humano y Compromiso Organizacional en colaboradores de la Municipalidad del Distrito de
Manantay, Regién Ucayali, 2020.

Autora: Otilia Panduro Pérez de Chavez

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema principal

4Cual es la relacian entre gestidn del
talento  humano y  compromiso
organizacional en los colaboradores de
la  Municipalidad del distrito de
Manantay?

Problemas especificos

¢Cuél es la relacion entre gestian del
talento humano y compromisa afectivo
en los colaboradores del Municipio
distrital de Manantay?

¢Cuél es la relacion entre gestian del
talento humano y compromiso de
continuidad en los colaboradores del
Municipio del distrito de Manantay?

4Cudl es la relacidn entre la gestidn del
talento  humano y  compromiso
normativo en los colaboradores del
Municipio del distrito de Manantay?

Objetivo general

-|dentificar |a relacion entre gestion del
talento  humano y  compromiso
organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad distrital de Manantay

Objetivos especificos

-Establecer la relacion entre gestion del
talento humano y compromiso afectivo en
colaboradores  de la  Municipalidad
distrital de Manantay.

- Determinar la relacidn entre gestidn del
talento humano y compromiso de
continuidad en los colaboradores de la
Municipalidad distrital de Manantay.

-Describir la relacian entre gestian del
talento humano y compromiso normativo
en los colaboradores de la Municipalidad
distrital de Manantay.

Hipétesis principal

Existe relacian entre gestion del talento
humano y compromiso organizacional en
|os colaboradores de la Municipalidad del
distrito de Manantay.

Hipétesis especificas

-Existe relacion entre gestion del talento
humano y compromiso afectivo en los
colaboradores  de  la  Municipalidad
distrital de Manantay.

Existe relacidn entre gestion del talento
humano y compromiso de continuidad en
los colaboradores de la Municipalidad
distrital de Manantay.

Existe relacidn entre gestion del talento
humano y compromiso normativa en los
colaboradores  de la  Municipalidad
distrital de Manantay.

Variable I:

Gestidn del Talento Humano

Dimensiones

XI: Régimen para el ingreso laboral del
empleado

XZ: Conduccidn de los recursos humanos
X3: Regimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del
personal

X4 Gestion estratégica para la retencidn
del trabajadaor

Variable 2:

Compromiso organizacional

Dimensiones
YI: Compromiso afectivo
Y2: Compromiso de continuidad

Y3: Compromiso normativa

Tipo de investigacidn: se sustenta en el paradigma
positivista

Enfoque : cuantitativo

Nivel: Correlacional

Disefio de investigacidn:

Disefio no experimental de corte transversal
:M=0x --R-- Oy

Donde

M : Muestra: colaboradores de la Municipalidad de
Manantay

0x: GTH

Qy: CO

r: Relacion que existe entre las variables.
Pablacidn 70 colaboradores

Muestra 40 colaboradores

Tipo de muestren: No probabilistico.
Técnica : Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Vicerrectorado de
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ANEXO N° 4
INSTRUMENTD DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARID SOBRE GESTION DEL TALENTD HUMAND
I.DATOS GENERALES
Fdad .............. Estado Civil: &) Soltero () b) Casado ( )

Grado de instruccion: Superior no universitaria completa () Superior no universitaria incompleta () Superior

universitaria completa () Superior universitaria incompleto ()

Técnicocontitulo ( ) Técnico con estudios concluidos ( )
II. PROPOSITO

Estimado amigo (a): El presente cuestionario tiene como propésito recoger informacian sobre el nivel de Gestidn del
Talento Humano en la Municipalidad del distrito de Manantay. Cabe recalcar que este cuestionario no es una prueba, ya
que no existe respuestas correctas o incorrectas. La opinin es de caracter personal y andnimo. Se espera que sus

respuestas sean lo mas sinceras posibles, para ayudar en el proceso de la investigacidn.
[Il. INDICACIONES:

A continuacicn, se presenta |os items los cuales debera responder asignandole un aspa (X) segin considere |a

respuesta que se acerca a su criterio: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

Puntaje

Siempre A veces Nunca

N® ITEMS/ DIMENSIONES 2 I 0

Régimen para el ingreso laboral del empleado

|| la Municipalidad del distrito de Manantay selecciona, de forma
rigurosa. a los nuevos empleados, para los puestos vacantes que se
necesita.

2 | EnlaMunicipalidad del distrito de Manantay se ofrecen abiertamente,
|as oportunidades de empleo y los aspirantes pueden disputarlas en
igualdad de condiciones

3 | La Municipalidad del distrito de Manantay cuenta con un Grgano de
recursos humanos preparado para seleccionar trabajadores de un

alto nivel profesional

4 | la Municipalidad del distrito de Manantay se preocupa  en
seleccionar de forma acertada y de acuerdo al orden de mérito, a las




personas que satisfacen mejor, los criterios exigidos para ocupar el
cargo disponible.

La Municipalidad del distrito de Manantay exige que los aspirantes
demuestren capacidad en sus tareas e interdependencia con otras
tareas y con otras personas de su entorno laboral.

Lla Municipalidad del distrito de Manantay toma en cuenta la
experiencia y capacitacian para calificar en el puesto que solicita.

Conduccidn de los recursos human

Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las éreas son
generalmente accesibles con los trabajadores de la municipalidad

Tanto el alcalde como los jefes de las unidades de las areas son
lideres con capacidad y voluntad de realizar bien las funciones de su
competencia

Existe en la Municipalidad del distrito de Manantay una planeacidn
estratégica que es compartida con los trabajadores

La Municipalidad del distrito de Manantay cuenta con normas que
han sido consensuadas pertinentes para ayudar en el buen
funcionamiento de esta.

En términos generales, el control administrativo favorece el buen
funcionamiento de |a Municipalidad del distrito de Manantay como
también el bienestar de todos los trabajadores

Las drdenes e informacion recibidas por los trabajadores de la
Municipalidad del distrito de Manantay son congruentes y no
contradictorias.

Régimen gerencial para el crecimiento profesional-

técnico del personal

la Municipalidad del distrito de Manantay dedica suficientes
recursos para capacitacion y actualizacian del personal.

La capacitacion que la Municipalidad del distrito de Manantay brinda
a sus trabajadores, es coherente con la misian y los objetivos; asi
como también con el cargo que desempeia cada empleado

La Municipalidad del distrito de Manantay  enfatiza cursos de
adiestramiento como también orientados al desarrollo integral de
|los empleados.

La Municipalidad del distrito de Manantay capacita al personal en el
desarrollo de conocimientos y habilidades especificas para el cargo
que ejercen.




[7 | La Municipalidad del distrito de Manantay capacita enla formacidn
de habilidades para el trabajo en equipp y de relaciones
interpersonales.

18 | La municipalidad del distrito de Manantay apoya el crecimiento y
desarrollo profesional de los trabajadores y les brinda facilidades de
estudio de acuerdo con sus requerimientos.

Gestidn estratégica para la retencidn del trabajador

19 | La Municipalidad del distrito de Manantay comunica a los empleados
su filosofia y solicita sugerencias y opiniones, compartiendo con ellos
la toma de decisiones y el control de las actividades para el trabajo
EN equipo.

20 | La Municipalidad del distrito de Manantay considera que el bienestar
del personal es un factor con mucho peso en las decisiones de las
comisiones, horarios, cargos y responsabilidades de trabajo.

21 | La Municipalidad del distrito de Manantay asegura que todos  Los
trabajadores cuenten con las protecciones necesarias para su
trabajo en forma segura y saludable; asi como los materiales,
recursos y ambientes confortables

22 | En la Municipalidad del distrito de Manantay se brinda un incentivo
compensatorio en forma individual y colectiva por el desempeiio
profesional en el trabajo que demuestran los empleados

23 | la Municipalidad del distrito de Manantay  procura brindar
reconocimiento al trabajo profesional como elemento imprescindible
para el aumento de |a productividad

24 | la Municipalidad del distrito de Manantay reconoce |a capacidad del
trabajador, asignandoles funciones donde se desenvuelven mejor.

Fuente: Céspedes (2018) basado en |a teoria de Chiavenato . Adaptado por Otilia Panduro Pérez de Chéavez

Valoracign por ltem Escala de valoracitn Baremos
Nunca o Gestidn del Talento Humano
A veces I 00-12  Bajo
‘ 13-24  Regular
S 2 :
iempre 25-36  Bueno
37-48  Alto

Muy agradecida por su valiosa colaboracion
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ANEXO N° 4

INSTRUMENTD DE RECOLECCIGN DE DATOS
CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

.DATOS GENERALES

................... Estado Civil: &) Soltero () b) Casado ( )

Grado de instruccion: Superior no universitaria completa ( ) Superior no universitaria incompleta ()
universitaria completa ( ) Superior universitaria incompleto ()

Técnico contitulo () Técnico con estudios concluidos ()
II. PROPOSITO

Estimado amigo (a): El presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacian sobre el nivel de compromiso
organizacional de los empleados de la Municipalidad del distrito de Manantay. Cabe recalcar que este cuestionario no es
una prueba, ya que no existen respuestas correctas o incorrectas. La opinign es de caracter personal y andnimo. Se

espera que sus respuestas sean lo méas sinceras posibles, para ayudar en el proceso de la investigacian.

[11. INDICACIONES:

A continuacicn, se presenta |os items los cuales deberd responder asignandole un aspa (X) segin considere |a
respuesta que se acerca a su criterio: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

Vicerrectorado de
Investigacion

Superior

ND

ITEMS/ DIMENSIONES

Puntaje

Siempre

A veces

Nunca

2

Compromiso afectivo

Siento confianza plena en |os valores que se practica en
esta Municipalidad del distrito de Manantay pues estén
de acuerdo con la moral y las buenas précticas que
realizo.

Siento apego emocional por la Municipalidad del distrito
de Manantay, porque sus necesidades y problemas los
siento como los mios

Me integro plenamente con la Municipalidad del distrito
de Manantay ya que me motiva e inspira en mi buen
desempeiio

Estoy sequro que la Municipalidad del distrito de
Manantay satisface no solo mis necesidades
profesionales sino también personales

Tengo el deseo de esforzarme més de lo normal para
el triunfo y éxito de la Municipalidad del distrito de
Manantay




Tengo la sequridad que la Municipalidad del distrito de
Manantay satisface absolutamente mis necesidades
como profesional

T | Estoy convencido que tome una decisian acertada de
trabajar en esta Municipalidad del distrito de Manantay
pues cubre mis demandas laborales como mis
necesidades.

8 | Siento que es un privilegio pertenecer a esta
municipalidad del distrito de Manantay  pues lo
considern como mi segundo hogar.

§ | Esta municipalidad del distrito de Manantay es muy
significativo  para mi, y me siento ligado
emocionalmente a ella.

[0 | Sientoun compromiso y deuda con la Municipalidad del
distrito de Manantay pues me ayuda a superarme
como profesional.

Compromiso de continuidad

[ | Estaria dispuesto a aceptar nuevas asignaciones
laborales para continuar trabajando en esta ilustre
Municipalidad del distrito de Manantay

12 | Seria duro abandonar esta Municipalidad del distrito de
Manantay, aun silo quisiera.

13 | Cuento con varias opciones de trabajo tanto dentro
coma fuera de la municipalidad

14 | Tengo aptitudes para alcanzar otro empleo; pero no lo
hagn porque es mi deseo dar mas por esta
Municipalidad del distrito de Manantay.

1a | Si no hubiese entregado tanto de mi mismo en la
Municipalidad del distrito de Manantay podria
considerar otras opciones para trabajar.

I6 | Hoy en dia, el hecho de permanecer en esta
Municipalidad del distrito de Manantay  es tanto
necesidad como desen.

[7 | Sidecido renunciar a trabajar en esta Municipalidad del
distrito de Manantay muchos planes de mi vida podrian
interrumpirse.

18 | EnlaMunicipalidad del distrito de Manantay cuentocon

un gran apayo para hacer bien mi trabajo, por lo que
quiero quedarme aqui mucho tiempo més.




Compromiso normativo

19 | Existen situaciones muy fuertes que abrazan mi vinculo
laboral con la Municipalidad del distrito de Manantay

20 | Los empleados son leales porque la Municipalidad del
distrito de Manantay les brinda un adecuado servicio

edil.

21 | Aun cuando es ventajoso para mi persona no siento que
es correcto renunciar ahora a la Municipalidad del
distrito de Manantay.

22 | la Municipalidad del distrito de Manantay  es
merecedora de mi lealtad por haberme acogido
profesionalmente.

23 | Tendria sentimiento de culpa si en estos momentos
abandonaria la Municipalidad del distrito de Manantay.

24 | Si la situacion lo requiere los trabajadores reciben
algin apoyo especial de parte de Municipalidad.

Fuente: Ramos (2005). basado en las teorias de Meyer y Allen (1931). Adaptado por Ctilia Panduro Pérez de Chavez

Escala de valoracidn Baremos

Valoracitn por item Compromiso organizacional
00-12  Bajo
Nunca 0
A veces | 13-24 Regular
Siempre 7 25-36 Bueno
37-48  Alto

Muy agradecida por su valiosa colaboracian



CARTA DIRIGIDA AL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE MANANTAY

ﬁl’ ucv POSGRADO

URIVERSIBAD TEAAR VALLEIO UMVERUSAS CEIAS Va4 LS

"Aflo DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”
Pucallpa, 06 de octubre del 2020

Seior
Dr. Victor Huge, Lopez Rios
Alcalde del Distrito de Manantay

Asunto: Solicita permiso parn aplicar cuestionarios sobre Gestion del Talento Humano
v Compramiso Organizackonal a Trabajadores de In Municipalidud Distrital de

Manantay.
Presente,
De mi mmayor consideraclin

Es grato dirigirme a usted parg expeessele mi cordial saludo y reconocer la gran labar que
viene realizando en su gestion en estn prestigeosa Manscipalidad, ast como ef gran mérito alcanzado

en su pived profesaonal en esta region v a la vez expresarle lo siguiesite:

Due, estando realizando estudios de Post grado en Maestria con mencion en Gestica Pablica
en la Universidad Cesar Valleio, v de ncuerdo o envergadura la investigacion y en camplimiento con
la labor profesional en materia de Investigacion cientificn; s¢ ba elaborado la tesis denominada:

“Giestion del Talemto Humane y Compromiso Organizacional en trabajadores de ln
Municipalidad de Manantay 20207 cuyo chjetivo es conocer b relacion que existe entre la gestidn
del tabento humano y compromise organizacional. La aplicaciin s andaima ¥ confidencial v esta
dirigado a los rabeyadores de este Municipio, Por ko tanto, selicito a su despacho; ¢l respectivo
permiso para ln aplicacion de los cuestionarios sobre Gestibn del Talento Humano y
compromise organizacional.

Conocedora de su alto espirite colabormdor y su valiosa contribucsin en ¢l conosimiento
cientifico v agradeciéndole por anticipado su apoyo guedando en reaboe su decisidn.

Hago propicia kb oportunidad pars expresarie mis seatimientos de consideracsdn, estima y
gratitud personal,

Atentamente,
/] (N [MUNICIPALIDAD DISTRITAL oF ~asnn
vy { e, SECRETARIA GENERAL
R, .y - vywsyes WU K TRAMITE Docwu!-.\:*ppm
Otilia Panduro Pérez de Chn‘w
: 05 0CT 2020

Cc/Archivo DNL N’ 00011708 | . :
Adjunio nstramento N* Expediento;., /75 16 - AD

KEVIN CRISTIAN u.saen,\ SABOYA ‘i
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SUD GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

p—— ‘m“b M e m“h 5,,m N mestetime st
San Fermanda, 19 de Octubre del 2020

De : CPC. JOHNNY WESLEY ROJAS PANDURO
Sub Gerente de Recursos Humanos
A : SRA. OTILIA PANDURO PEREZ DE CHAVEZ

REF. i DOCUMENTO §/N, DE FECHA 06/10/2020
ASUNTO  : AUTORIZACION PARA APLICAR CUESTIONARIO DE TESIS

Por la presente estd Sub Gerencia AUTORIZA a usted, aplicar el
Cuestionano sobre Tesis denominado: "Gestion del Talento Humano y
Compromiso Organizacional en trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Manantay 2020% ¢l mismo que se realizard en los amblentes
de esta entidad, dingido a los trabgjadores del mismo; debiendo coardinar con
ol responsable de cada drea para el desarrollo del mencionado cuestionano,

Sin otro en particular me suscnibo de usted.

Atentamente,

( .éf.""g ™y
Yty ily i i




ALFA DE CRONBACH

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

: F GESTION ESTRATEGICA =
REGIMENPARAELINGRESOLABORAL | CONDUCCIONDELOS | "CopiEnro pROFESIONAL: |  PARALARETENCIONDEL | 5
TECNICO DEL PERSONAL TRABAJADOR <
(1-6) (712) (13-18) (19-24) >
1 2 3 4 5 6 7189 (1011|1213 |14 |15|16 |17 |18 |19 |20 | 21 | 22 | 23 | 24
1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 0 1/0]|O0 1 1|0 1 1/0]|0 1 21
2 1 0 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1/0]|0 1 23
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1|0 1 1 1 1 1 110 1 22
4 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1|2 1 2 110 1 1 29
5 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1121|212 1 1 2 2 2 2 2 43
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1|0 1 1 1 2 1 1 1 1 24
7 1 1 0 1 1 1 1 1|0 1 1 1 1 1 1|0 1 1 1 1 1/]0|0]0 18
SUMATORIA 8 7 7 8 10 7 7 8 |10 11| 8 | 8 8 7174|818 6 (10| 8 | 4 | 4| 7 21
PROMEDIO 114 | 100 | 100 | 114 | 143 | 1.00 | 1.00| 1.14| 1.43| 1.57| 1.14| 1.14| 1.14 | 1.00| 1.00| 0.57| 1.14| 1.14| 0.86| 1.43| 1.14| 0.57| 0.57| 1.00
VARIANZA 012 | 029 | 029 | 012 |024 | 000 |000]|012|053| 0.24| 0.12| 0.12| 0.41 | 0.00| 0.29] 0.53| 0.12| 0.12| 0.12| 0.24| 0.12| 0.53| 0.53| 0.29
ESCALA DE VALORACION BAREMOS
(1) Bajo 1 0-12 Nunca A veces Siempre
(2) Regular :13-24 0 1 2

(3) Bueno . 25-36
(4) Alto . 37-48




Variable: Gestion del Talento Humano (Items 1 — 24)

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos

Vaélido

Excluido?®

Total

7
0

100,0
,0

7

100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,947

24

Dimension 1: Régimen para el ingreso laboral del empleado (Iltems 1-6)

) REGIMEN PARA EL INGRESO LABORAL DEL
DIMENSION EMPLEADO Z
ITEMS 1 2 3 4 5 6
1 1 1 1 1 2 1 7
2 1 0 1 1 1 1 5
3 1 1 1 1 1 1 6
4 1 1 1 1 2 1 7
5 2 2 2 2 2 1 11
6 1 1 1 1 1 1 6
7 1 1 0 1 1 1 5
SUMATORIA 8 7 7 8 10 7
PROMEDIO 1.14 1.00 1.00 1.14 1.43 1.00

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 7 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 7 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,849

6




Dimension 2: Conduccion de los recursos humanos (ltems 7-12)

- CONDUCCION DE LOS RECURSOS HUMANOS
DIMERSON Z Resumen de procesamiento de casos
ITEMS 7 8 9 10 11 12 N %

1 1 1 2 2 1 1 8 Casos Valido 7 100,0
2 1 1 2 2 1 1 8
3 1 1 1 1 1 1 6 EXCluidOa 0 ,O
4 1 1 2 2 1 1 8 Total 7 100,0
5 1 2 2 2 2 2 11 a. La eliminacién por lista se basa en todas las
6 1 1 1 1 1 1 6 variables del procedimiento.
7 1 1 0 1 1 1 5 Estadisticas de fiabilidad

SUMATORIA 7 8 10 11 8 8 Alfa de Cronbach | N de elementos

PROMEDIO 1.00 1.14 1.43 1.57 1.14 1.14 795 6

| |

Dimension 3: Régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal (Items 13-18)

; REGIMEN GERENCIAL PARA EL Resumen de procesamiento de casos
DIMENSION CRECIMIENTO PROFESIONAL-TECNICO DEL Z
PERSONAL N %
ITEMS 13 14 15 16 17 18 Casos  Valido ! 1000
1 0 1 0 0 1 1 3 Excluido? 0 ,0
2 1 1 1 1 1 1 6 Total 7 100,0
3 1 1 1 0 1 1 5 a. La eliminacion por lista se basa en todas las
4 2 1 1 1 1 2 8 variables del procedimiento.
5 2 1 2 2 2 1 10 Estadisticas de fiabilidad
6 1 1 1 0 1 1 > Alfa de Cronbach | N de elementos
7 1 1 1 0 1 1 5
SUMATORIA 8 7 7 4 8 8 814 6
PROMEDIO 1.14 1.00 1.00 0.57 1.14 1.14




Dimensién 4: Gestién estratégica para la retencion del trabajador (items 19-24)

Resumen de procesamiento de casos

N %
|Casos Vaélido 7 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 7 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

DIMENSION GESTION ESTRATEGICA PARA LA RETENCION DEL
TRABAJADOR z
ITEMS 19 20 21 22 23 24
1 0 1 1 0 0 1 3
2 1 1 1 0 0 1 6
3 1 1 1 1 0 1 5
4 1 2 1 0 1 1 8
5 1 2 2 2 2 2 10
6 1 2 1 1 1 1 5
7 1 1 1 0 0 0 5
SUMATORIA 6 10 8 4 4 7
PROMEDIO 0.86 1.43 1.1 0.57 0.5 1.00

Alfa de Cronbach

N de elementos

877

6




FORMATO DE CONFIABILIDAD
ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

_lezsl?
“Tk-1 S2

_ 24 1 5.510204
*=33% ( 59.346939)
a = 0.94659410
Alfa de Cronbach ftems
0.947 24

Fuente: Salida SPSS (Software Estadistico)

Interpretacion: El Estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé 0.947, por ende el instrumento es

altamente confiable para la investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 04 de octubre del 2020.



ALFA DE CRONBACH

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

<€
COMPROMISO AFECTIVO COMPROMISO DE CONTINUIDAD COMPROMISO NORMATIVO :JO_:
(1-10) (11-18) (19-24) %‘
(72]
1 2 3 4 5 6 7 (89 1011 (12| 13 {14 (15|16 (17 |18 [ 19|20 | 21 | 22 | 23 | 24
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 20
2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 22
3 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 23
4 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 33
5 P 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 43
6 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 31
7 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 25
SUMATORIA 9 9 8 8 10 9] 10| 10| 10 9| 6 7 71 8| 7| 8| 5 7| 9/10|10(10| 4| 7 20
PROMEDIO 129 | 129 | 114 | 114 | 143 | 129 | 1.43| 1.43| 1.43| 1.29]| 0.86| 1.00| 1.00 | 1.14| 1.00| 1.14| 0.71| 1.00| 1.29| 1.43| 1.43| 1.43| 0.57| 1.00
VARIANZA 020 | 020 | 012 | 012 |024 | 020 |024]| 024|024 020 0.41| 0.29] 0.00 | 0.12| 0.00| 0.12| 0.49| 0.29| 0.20| 0.24| 0.24| 0.24| 0.24| 0.00
ESCALA DE VALORACION BAREMOS
(1) Bajo 1 0-12 Nunca A veces Siempre
(2) Regular :13-24 0 1 2
(3) Bueno . 25-36
(4) Alto . 37-48




Variable Compromiso organizacional (ltems 1 - 24)

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 7 100,0 Alfa de Cronbach | N de elementos
Excluido? 0 ,0 ,952 24
Total 7 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Dimension 1: Compromiso afectivo: (Items 1-10)

Dimension COMPROMISO AFECTIVO Resumen de procesamiento de casos
N %
ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Z N
Casos Vélido 7 100,0
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 _
2 1 |1 [ 11211 1]1]1]n Excluido 0 0
3 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 12 Total 7 100,0
4 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 15 a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 . -
variables del procedimiento.
6 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 13 Estadisti de fiabilidad
7 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 11 stadisticas de fiabilida
SUM,:TORI 9 9 3 3 10 9 10 10 10 9 Alfa de Cronbach | N de elementos
PROMEDIO | 1.29 | 1.29 | 1.14 | 1.14 | 1.43 | 1.29 | 1.43 | 1.43 | 1.43 | 1.29 887 10




Dimension 2:

COMPROMISO DE CONTINUIDAD (Items 11-18)

,823

8

Dimension COMPROMISO DE CONTINUIDAD 5 Resumen de procesamiento de casos
17 18
ITEMS 11 12 13 14 15 16 N %
1 0 0 1 1 1 1 0 1 > Casos Vaélido 7 100,0
2 0 1 1 1 1 1 0 1 6 '
3 1 1 1 1 1 1 0 0 6 Excluido® 0 0
4 2 1 1 1 1 1 1 1 9 Total 7 100,0
> 1 2 1 2 1 2 2 2 13 a. La eliminacion por lista se basa en todas las
6 1 1 1 1 1 L L L 8 variables del procedimient
7 1 1 1 1 1 1 1 1 3 ariables del proce ento.
SUMATORIA 6 7 7 8 7 8 5 7
Estadisticas de fiabilidad
0.8
PROMEDIO
6 1.00 1.00 1.14 1.00 1.14 0.71 | 1.00 Alfa de Cronbach | N de elementos




Dimension 3:

COMPROMISO NORMATIVO (Items 19-24)

DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO Z Resumen de procesamiento de casos
ITEMS 19 20 21 22 23 24 Vard N > %100 5
alido ,

1 L L L L 0 1 > ©2595  Excluidos 0 0
2 1 1 1 1 0 1 5 Total 7 100,0
3 1 1 1 1 0 1 > a. La eliminacion por lista se basa en todas las
4 1 2 2 2 1 1 9 variables del procedimiento.
5 2 2 2 2 L L 10 Estadisticas de fiabilidad
6 2 2 2 2 1 1 10
7 1 1 1 1 1 1 6 Alfa de -

SUMATORIA 9 10 10 10 4 7 Cronbach N de elementos

PROMEDIO 1.2 1.43 1.43 1.43 0.5 1.00 915 6




FORMATO DE CONFIABILIDAD
ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

—K><125i2
“TK-1 S2

_ 24 o (1 4938776 )
“=23 56.122449
a = 0.95165217
Alfa de Cronbach items
0.952 24

Fuente: Salida SPSS (Software Estadistico)

Interpretacion: El Estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo 0.952, por ende el instrumento

es altamente confiable para la investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 04 de octubre del 2020.
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1 DATOS DFL INSTRIBAFNTO:

Nombre de |a Prueba; | “Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano”

Autor (a)les): | Otilia Panduro Pérez de Chiver

Procedencia: | Estandarizado en Perd

Adminictracidn | Individial n eolartiva

Tiermpo de aplicacidn: | Entre 15 y 20 minutos
Ambito de aplicacidn: | Adultos

slgnificecion: | [ cuestionario cxé compucato por 24 rcactivos, y evaira
dimensiones 1. Régimen para & ingreso laboral del empleado (6
items), 2. Conduccién de los recursos humanos (& items), 3.
Régven gerencial pars el cracimiomee profesianal-técrico el
personal (6 items), v 4. Gestidn estratégica para la retencion del
trabajador (6 items). Cada items cuenta con una valoracion de:
siempre |2}, a veces (1) y nuaca {0).  Para el proceso de tabulackdn,
B FIPNArOR pURILaRS pur niviekes gsl Lemnws, unielale ($7:48),
Wisana {‘M.?R}' m‘nlar {1 !.71’ Y Aoficiontns {n.1 2

4. JOFORTE TEORICO

escala (dimenslones | Befinicion / Explicacion
LUs rescimus B oesa Ulnension estan besedus en
procedimientas mue 13 arganizackon realiza oara
300ger 3 nuevos trabajadores a la empresa; si las
personas cumplen con los requisitos, y el perld, las
compotonaing noseaaring y fme sarastecelisns que #|
puesto  exige pues califican para  Ingresar.
(Chiavenato,2002)
Los reactvos en esta dimensidn eslan rélendas 3 13
planeacion, iderazgo organizacional y control que el
gerente reafza para conducir de manera adecuada,
al personal, para conseguir el logro de las metas y
Ubjeisus Uiz iunsies. (Chilaveaw,2002)
o6 1295SVRE 2N 2512 PRMEntifn rtan orientadne <
desarrallar a ks trabajadores profesionalmente
mediante capacitaciones y actualizacidn al Interior
Je la uigasidzacion, asi Lty al Lombiu positive de
su comportamiento, Estes procesos de desarrollo del
personal se dan desde 3 aspectos: entrenamiento,
desarrollo del persanal y el desarrallo de la empresa
{Chinveneiu, 2002)
Las reactivas #n esta dimension estan referidos a las
Gestion estratégica para | formas  de mantener en optimas  condiciones
la retencién del laborales a los trabajadoré s y qué Jé molive & Laguif
trobojodor circicndo Ju trabojo. (Ghinvenoto,2007)

-

odgimen parz 9! ingrere
laboral del empleada

Conduccidn de los
recursod humanos

Gestion del
Talento Humano

Régimen gerenclal para el
crecimiento profesionad:
técnica doi personal
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted ke presento el instrumento “Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano”
alahnradn par (tilla Pandarn Parse de Chivez. Ne acuerdn con Ins sieusentes indicadores. califiaue

catda uno de los items segun corresponda,

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 Nocumple con el | &l itemn no es daro.
Bl item w2 sompranda | ertane ,
faciimente, es decir, su | 2. Bajo Nivel Fl item requiere bastantes modificaciones o una
sintactka y semantica modificacidn muy grande en & uso de las
SUI LU AUS. pratale as Ue mumidy v s sigifiveslo o por o
ordenacion de las mismas.
3, Maderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica de
AIRUIRS UK I L TImILY R e,
4, Alto nivel El item es claro, ten® semdntica y sintaxis
—  c— ‘mm' o ————
LUMERERUIA 1, WLl e B fomnn s e velanion o con b deion.

El ftem tiene relacion | desacuerdo (no
légica con la | cumple con e
Mmién 2 ‘WP'?!‘HO "h.'h’ oo
gue esta midiendo, 2. Desacuerdo (bajo | EI item tiene una refacian tangencial flejana con
nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo £l Item tena una relacidn moderada con B
{moderado nvel ) | dimensian que se esta midendo,

4, Totalmente de El ltem se encuentra estd reladonade con la
Acuerda (alto nivel) | dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1Nocumpleconel | I item puede ser edminado sin que se vea |
El item es esencial o | eriterio afectada la medicion de | dimension.
Importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancly, pero otro item
debe ser ngluida puRda 8%ar 1n6lvyangde 1o que mide éste

_ 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante,

| 4. Alto nivel £l itern es muy relevante y debe ser incluido,

Leer con detenimiento ks items y calificar en una escala de 1 o 4 su vataracidn asi coma solicitamas
brinde sus ohservaciones que considere pertinente

1 Mo rumple enn el reiterin
B. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

A Altonivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Gestidn del Talento Humano™

Al

= Primera dimension: Régimen pasa el ingreso laboral el empleado

Incorporamiento
Iaboral

ftemn

1. 13 Municipalidad del distrito de
Manantay selecciona, de forma
riguresd @ les neaves smgleades,
para los puestos vacanies gue se
necesita.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

2. BN 18 MUmRIpYIgEY R UL
de  Manantay se  afrecen
abiertamente, las oportunidades
BF sMpIEs Yy I8t azpirames
pueden disputarlas en igualdad de
condiciones

Lytenas ag
seleccion de

del personal

3. 03 MURIBIBINSES J& mstieo oe
Manantay cuenta con un drgano
de recursos humanos preparado
rpara celessienar trabajadorss do
un alto nivel profesiona

4. La Municipalidad dei distrito de

Manantay 50 preccupa en
seleccionar de forma acertsda y
de acuerdo sl orden de mérito, a
las personas gue satsfacen mejor,
Ine eritarins pxigrine Nara nrunar

el cargo dispeanible.

LD

S. La Munidpalidad del distrito de
Manantay exge que ios aspirantas
demuestren capeodad en  sus
tareas ¢ interdependencia con
otras tareas y con otras personas
de su entomo laboral,

- |

A |2 Municipalicdad del dicteite de

Manantay torma en cuenta |3
experiencia ¥ capacitackdn para “‘ Lf 3
calificar en el puesto que solicita.
= Segunda dimensién: Conduccitn de los recurses humanos
Observadiones
INEACALUNS ftem Claridad = Comerencia | Relevancia Reco / soch
nes
Liderazgo en ka 1. Tanto el slcalde como los jefes
direccién de recursas | de las unidades de las dreas son 2 o of
humanos generalmente sccesibles con fos .
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Mintsanninne REAAD YVioskid s

trabajadores de ia municpalidad

POSGRADO

Sl Ma

3. Tarte al slealda caman nc jofoc
de las unidades de [as areas son
lideres con capacidad y voluntad
oe realizar been fas fundiones de su
competencia

3: Cuixte cn ‘o Municpolidod del
distrito de Manantay una
plancacidn  estratégica que es
ZBMPArLIAS Fap |68 traby|sdores

4. La Municipalidad del distrito de
Manantay  cuenta con normas
que han ddo  consensuadas
pertinentes para ayudar en of
buen funcionameento de esta.

Lonkrol en
direcdidn de recur
humanos

5.En  términos generales, el
control administrativo favorece of
buen funcionamiento de la
Muniipelided  del datrite  de
Manantay como también el
bienestar  de todos  los
trabajadores

)

“

6.las Ordenas e informacion
recibidas por los trabajadores de
la  Municipalidad del distrito de
M,npn.w LT fanon-.mc y nn
contradictosias.

L.|

a_f

Tercera dimensién: Régimen gerencial  para el crecimiento profesional-téemico del personal

arientados al desarrello integral

] Observaciones
o ftem Claridad | Coherencia | Relevancla wo
nes
1.1a Munidpalidad de! distrito de
Manantay  dedica  suficientes
recursos  para  capacitacdn  y L'! "' ""
FaparitardiAny | 3atwallaasién de! persene! —
actualizacdndel |7 13 capactacen  gque  la
personal Municipalidad  del  distrito  de
Manantay brinda a sus
trabajadares, es coherente con la 3 H L’{
mision y los objetives; asl como
wBmbén con el cargo que
desempelia cada empleado
Mejara de! 3. La Muniipalidad del distrito de
LunuLhiley e Monontoy  onfatien swrias de {_1 L‘ 5
habilidades adiestramiento como  también




de los empleados,

POSGRADO

ARRTANARN T Yeie i

4. La Municipalidad del distrito de
Manantay  capacita al personal
en el desarrollo de conocimientos
y hah¥idodea copenifiens para |

CArRO que ejercen.
 Desarrolio ¥ 5. L3 Municipalidad dol distrito de
crecimiento Manantay capacita en s
profesional formacion de habilidades para el| 7, - l-{
trabajo en equipo y de relaciones
Interpersonales,

6. La municipalidad del distrito de
Manantay apova el crecimiento v

desarrollo  profesional de  los L{ 2
}mbajadom y les brinda L'l —
facilidades de estudio de acuerdo
CON SUS rEGUErMIeNtos, l
Cuarta dimension: Gestion astratépica para la retencion del trabajador
Observaciones
INDICADORFS /
frem Laness | Lomerened | Remvaneld Nkt
nes
1. La Municipalidad del distrite de
Auciveos ottdgion | Waonntey winunive w o us
‘"‘"‘t:d‘““"’ empleados su filosafia y solicita
tmpiendos sugerencias iniones,
ugere y o % Y o

compartiendo con ellos 1a toma de
Yuusiones yoRE om0 L
actividades para el trabajo en
equipo.

2. La Muniopalidad del distrito de
Mananuy  wisides yue o

bienestar del personal es un factor
con mucho peso en las decisionas
de las comisiones, horarios, Cargos
y rasporgabllidades de trabajo

bésquedn de bienestar
del personal

3. La Municipaiidad dgel distrito de

Acciomes estratégicas de| Manantay asegura que todos Los

trabajadores cuenten con las
protecciones necesarias para su
trabajo en forma segura Y
saludable, asi como los materiales,
recursos y ambientes confortables
4. En ls Municipalidad det distrito
de Manantay se brinda un
Incentivo compensatorio en forma
individual y colectiva por o
desempeno  profesional en el
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trabajo que demuestran  os
empleados

5. La Municipalidad ded distrito de
Acciones estratégicas «] Manantay procura  beindar
erenmacimientn ol | eeannemiento ol trobojo Ll ‘_{
personal profesional  como  elementa L{
imprescindible para el aumento de
la productividad

6. La Municipalidad del distrito de
Manantav reconace s capacidad
del trabajader,  asigndndoles ’.5 L{ L’
funcianes donde se desenvuelven
majnr
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Evaluacién por juicio de expertos

Aespetado jeer: Usted ha side seleccionada para evaluar el instrumento “Cuestionarie sobra
Compromise Organizacional™ La evaluacion del instrumente es de gram relevancia para legrar que
sea walldo v gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizadas eficentements;
spartando al drea investigativa en Gestidn POblica, como a sus aplicaciones, Agradecemod su
wallesa colaboracian,

1. DATOS GENERALES DEL JUET

_rihmﬁmdil]w::
Telibams EATWSKA SAOKTE Mariu
Grado profeshonal: Magsira [ & |} Bachiller [ b

Docter | )
Area de Formacldn Gestionpublica | 3¢ | Politicay gobernabilidad [ |
académicaz Adrmanistracién o econamia| | Otra [ 1]
Araas de experiencia

profestonal: hne e pE ConTRGILOAD AREAR LodisTica

Institucidn donde labora: vogL conomEl Yomikbo

Tiempo de experiendia 2 a2 4 afied [

profesional en &l drea : Mas de S alos [ | B
Experiencia en Gesticn Trabajods|

Pablica 1 = Biscs Titulo del estudio realizado, MAE TR € u

GELTIo Pumiichk

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Walidar Bnglisticamente el contenide de instrumenta, per |ukdo do sxpertas.
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3 DATOS DEL INSTRUMENTO:

‘ Nombee de la Prueba: | “Cuestionario sobre Compromiso Organizacional”
Autor (ajles): | Otilia Panduro Pérez de Chaver
Procedencia: | Estandarizado en Perd

| Administracion: | Individual o colectiva
Tiernpo de aplicacidn: | Entre 15y 20 minutos
Ambito de aplicacion: | Adultos

Significacian: | El cuestionario estd compuesto por 24 ceactivos, y tres
dimensiones: 1. compromiso afectivo (10' items), compromise de
continuacidn {8 items) y compromiso normativo {6 items). Los
valores asignados por item son: slempre (2), a veces {1}y nunca [0).
Para el procesa de tabulacidn, se asignaron puntajes pos niveles asi
tenemos: aito (37-48), bueno [25-36), reguliar {13-24) bajo {0-12).

4. SOPORTE TEORICO

Escala/VARIABLE | Sub escala (dimensiones ) Definicion / Explicacién A
Los reactivos en esta dimension estan referidas a lo
que siente e empleado a3l pertenecer 3 &
organizacién, El trabajador manifiesta alegria y
entusiasmo de ser parte de dicha organizacion lo
cual lo domuestra on las diversas acciones gue
realiza dentro y fuera de la organizacion. El
trabajador Mega a amar 8 Su  Organizacion
colaborando y defendiémdola Incondidanalmente
Compromiso bajo cualquier circunstancia, R
Organizacional Los reactivos en esta dimension estan referidas a I
necesidad que tiene el trabajador de pertenscer a la
organizacikén donde labora; pues siente que hay un
lazo de deber moral que ko ata a seguir por las
posibilidades que le ofrece.

Los reactives en esta dimension estan arientados 3
Compramise normativo la parte emocional, requiere imglicitameante que el
empleado tengs un sentimiento de vinculo muy
fuerte con I3 arganizacion.

Compromisa afectivo

Compromiso de
continuidad

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presanto el mstrumento "Cuestionario sobre Gestion del Talento Mumana®
elaborado por Otilia Panduro Pérez de Chiver. De acuerdo con los siguientes Indicadores, callifique
cada uno de los tems segan corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1 Nocumple conel | El item no e5 claro.
El item se comprende | criteria
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INIVENSIADG TRAAR VALK

| faciimente, es decir, su | 2. Bajo Nivel £l item requiere bastantes modificaciones o una |
| sintictica y semdntica modificacdén muy grande en el uso de las
| son adecuadas. palabras de acuerdo com su significado o por &
ordenacion de las mismas,
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunas de los términos del item.
4. Alto nivel El item o5 claro, tiome semdntica y sintaxis
adecuada.
COMERENCIA 1 totamente en El ltem no tiene relaciom kogica con la dimensidn,
El item tiene redacidn | desacuerdo (no
lGgica con la | cumple con el
dimension o indiador | criterio)
que estd midiendo. 2. Desacuwerdo {bajo | El item tione una relacidn tangencial flejana con
| nevel de acuerdo ) | la dimensidn.

3. Acverdo £l tem tiene una relacién moderada con la
[moderado nivel | | dimensidn que se estd midiendo.
4 Totalmente de El iten se encuentra estd relacionado con la
Acuerde (alto nivel) | dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA 1Nocumpleconel | El item puede ser eliminado sin que se vea
El ftem es esencial o | criterio afectada lza medicdn de la dimensién.
Imgortante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero atra item
debe ser incluido, puede estar inchuyendo lo que mide éste.

3. Maderado nivel El item es relatvamente importante. _

4. Alto nivel | El item es muy relevante y debe ser Incluldo,

Leer can detenimiento dos tems y colificor en una escale de 1 @ 4 su voloracidn asi como solicitamos
trinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el eriterio
2. Bajo Nived

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Compromisos Organizacional”

Primera dimension: Compromiso afectivo

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia o ok

1Siknto confianza plena en los
valores que se practica en esta
Municipalidad del distrito de Y Lf

Manantay pues estan de acuerdo L(
Vinculo emodional | con la moral y las buenas practicas
que realizo.
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S errines SIReA AW

2.5lento apege emocknal por la
Municipalidad del distrito  de
Manantay, porgue sSus
necesidades vy proablemas  los
Sento como ks mios,

Percepcion
satisfaccion de |
necesidades

3.Me integro plenamente con la
Municipalidad del distrito  de
Manantay ya que me motva @
inspira en mi buen desempefio.

4

W
L

4. Estoy Seguro que la
Municipalidad dael distrito  de
Manantay satisface no solo mis
necesidades  profesionales  sino

también personales.

S.Tengo ol desea de esforzarme
mas de lo narmal para el triunfo y
éxito de I3 Municipalidad del
distrito de Manantay .

»
L

6Tergo la seguridad que la
Municipalidad del distrito  de
Manantay satisface
absolutamente mis necesidades
como profesional.

7.Estoy convencido que tome una
decision acertada de trabajar en
asta Municipalidad del distrita de
Manantay pues cubre mis
demandas laborales como mis
necesidades.

pertenencia con
institucion

Sentido d:la.sa-m que o3 un privilegio
|

pertenecer 3 esta municipalidad
del distrito de Manantay  pues o
considerc  como mi  segundo
hogar,

)
-

9.£sta municipalidad del distrito
de Manantay es muy significativo
para ml, y me sento ligado
emacionalmente a ella.

2
w2

10.5lento un compromiso y deuda
con ka Municipalidad del distrito
de Manantay  pues me ayuda a

superarme como profesional,

Segunda dimensién: Compromiso de continuidad

LEstarla dispuesto a aceptar

I Observaciones
INDICADORES /
ftem . Claridad | Coherencla Relevancia feo daclo
nes
Necosidad de trabajo
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en la imstitucion

nuevas  asignaclones  laborales
para continuar trabajando en esta
ilustre Municipakidad del distrita
de Manantay

2. Seria durp abandonar esta
Municipalidad del distrite de
Manantay, aun i lo quisiera.

3. Cuento con varias opciones de
trabajo tanto dentra como fuera

de |a municipafidad

4. Tengo sptitudes para alcanzar
otre empleo; pero no o hago
porque €5 mi deseo dar mas por
esta Municipalidad del distrito de
Manantay .

5. Si no hublese entregado tanto
de mi mismo en la Municipalidad
del distrito de Manantay podria
considerar otras OpcONes pary
trabajar.

Evaluacion de
permanencia

6.Hoy en dia, el hecho de
permanecer en asta Municgaidad
del distrito de Manantay 5
tanto necesidad como deseo,

7.5 decido renunciar a trabajar en
esta Mumicipalidad del distrito de
Manantay muchos planes de mi
vida podrian intecrumpirse.

8. En |3 Municipalidad del distrita
de Manantay cuento con un gran
apoyo para hacer bien mi trabajo,
por |0 gque guiero quedarme agul
mucho tiempo mas,

Tercera dimensién: Compromise normativo

Manantay

Observaciones
INDICADORES /
ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacio
nes
1. Existen situaciones muy fuertes
Reciprocklad com la | que abrazan mivinculo laboral con L{
institwcidn la Municipalidad del distrito de 3 4

2. Llos empleados son leales
porque la  Municlpalidad  del
distrito do Manantay  les beinda
un adecuado servicio edil

3. Aun cuando es ventajoso para
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ml persana  na siento que es
correcto renunciar shora 8 la
Municipalidad del distrito.  de
Manantay,

Apoyo especial

4. La Municipalidad del distrito de
Manantay es merecedora de ml
lealtad por  haberme  acogido
profesionalmente.

5. Tendria sentimiento de culpa si
en estos momento abandonaris la
Municipalidad del distrito  de
Manantay.

(PR

6.5 13 situvacion lo requiers los
trabajadores reciben algin apoyo
especial de parte de
Municipalidad.

)
L9

o

I evaluador

TATbe EnTIuea G AnkTE Hania,




CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante |a presente, se deja constancia de haber revisade los items de los
instrumentos Cuestionaro para Gestion del Taleats Humano y Cuestionario para
Compromiso Organizacional que la investigadora Otilia Panduro Pérez de Chaver
s pard su trabajo de tesis de maestria en Gestign Piblica "Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional en trabajadores de la Municipalidad
de Manantay 2020

Ambos instrumentos miden, respectivamente, las varlables Gestion del Talento
Humana y Compromise Organizacional. Les items da los instrumentos mugstran én
general 1. Claridad (se comprende facilments, su sintactica y semdntica son

adecuadas); 2 Cohgrencia (tienen relacidn logica con la dimensidn o indicador que
micen) y 3. Relevancia (son esenciales o importantes, deben ser incluidod); y son

consecuentes con medicdones previas que han surgido de investigaclones
precedentes en ¢l tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de diches instrurmentos presentados por al
referida investigadaor.

Pucallpa, 05 de Octubre 2020

Nombres y Apellidos
‘.mﬁ'

B k1R - .
1, ST .-'l.. w1 Bl L L

(% uXh s {.0
El'ﬁ |-|.:|- L '\.:I L
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Cvoluacion por juicio de expertos

Darputadn jiay: Ietad ha sidn calarrinnada para cwaliar ol inctenimpntn *Cusctinnaria cnhes

Gestion del Talento Mumano™ La evakiacion del Instrumento es de gran relevancia para lograr
aue e validn v nie Ins resuitadas nbtenidos a oartic de éste sean utilizados efidentemente:
aportando tanto al drea investigativa en Gestion Piblica, como a sus aphcaciones. Agradecemas
su valiosa colaboracida.

1. DATOS GENERALES DELJUEZ

4 A& . (o~
Nombre del juez: ﬂa Sentte Aenues- Q”“"’z‘

Grado profesional: Maestro () Bachlller | |

Doctor_{ %)
Ares de Formacion Gestionpublica | | Politica ygobernabllidad [ )
académica: Administracion o aconomiz (W) Ota ()
Areas de experientia
profesional:

Institucion donde labora: .5, HZZ a0
Tiempo de experiencia 23danos ()
profesional en el drea : Mas de 5 afos (%)

Exper/encla en Gestion Tralsajuts) :
L Titulo del estudio reakzado. WhwinJizad 8yl

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a, Validar bnglisticamente el contenida de instrumento, por juicio de expertos,
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3. DATOS DEL INSTRUMENTO:

| Nombre de la Prueba: | “Cuestionario sobre Gestidn del Talento Humano®
Autor {2){es): | Otilia Panduro Pérez de Chaver
Procedenda: | Estandarizado en Perd
Aumist acon, | adividusl v lectise
Tempo de aplicacidn: | Entre 15 y 20 minutos
Ambito de aplicacidn: | Adultos
Signthicacidn: | Ll cueshiondno &3a COMPUESIS D&I 24 TRSCINGE,  ZUSURS
dimensiones 1, Régimen para @l ingreso laboral del empleado {6
items), 2, Conduccidn de los recursos humanos (6 items), 3.
Régimen gerencial para el crecmuento proledonsl-tecmid o8l
persanal [6 items), v 4. Gestidn estratégica para 13 retencién del
' trabajador (6 items). Cada items cuenta con una valoracion de:
- sempre (2), 8 veges (1) y nuncd (0). Pard ¢l provesy de Labukeidn,
| we asignaron puntajes por niveles asl tencmos: excelente (37-48),
‘l bueno (25-36), regular (13-24} y deficiente {0-12).
4. SOPORTE TEARICO
Escala/VARIABLE = Sub escala (dimensiones | « . =
Lus s twus e ek Wlnensido wates beawdua i
procedimientos que la organizacion realiza para
N acoger 3 nuevos trabajadares a la empeesa; si las
a::::: :'r::‘lol'mm personas cumplen con los requisitas, y ef perfs, las
compatenciys necesarias y kas cargclersiicds que vl
pueste  exige pues callfican  pars  ingresar.
(Chiavenato,2002)
Los reactives en esta dimension estan referidas a a
planeauiin, edgy v gdrizauium y cunbiol yue el
rc:u‘dr:sd::t::n‘:: gerente realza para conducir de manera adecuads,
al parsonal, para conseguir el logro de las metas y
Gestidn del abjetivos organizacionales. |Chiavenato,2002)
< a5 rastives on esta dmansien etan erientadei @
Talento Humano

Régimen gerenclal para el
crecimiento profesional-
tgcnico del personal

desarrallar 2 los trabajadores profesionalmente
mediante capacitaciones y actualizacion al interior
dc lo orgonizacion, oX también ol combio pasitive do
su comportamiento, Estos procesos de desarrollo del
personal se dan desde 3 aspectos: entrenamiento,
desarrollo ded persanal vy ef desarrollo de la empresa
|Chiavenato, 2002)

Los reactivos en esta dirnension estan referidos a las

Gestion estratégicapara | formas de mantener en Optimas condiclones
I3 et ion Uet luburolcd e los trobojodorc ¥ que Ic motive o acguir
trabalador elerclendo su trabaio. [Chiavenato,2002)




POSGRADO

W reaas SN waLe

Ucv

ﬁ UNIVERASIOAD CETAAR Varsar i1
5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacian, 2 usted le presento el instrumento “Cuestionario sobee Gestion del Talenta Humano™
elaborada por Otilia Panduro Pérez de Chavez, De acuerdo con los siguientes indicadores, califique

cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1 Nocumpla cone! | El item no es claro.
El ftem se comprende | criterio I
faciimente, es decir, su | 2, Bajo Nivel £l item reguiere bastantes modificaciones o una
sintdctica y semantica modificacion muy grande an el uso de las
son adecuadss. palabras de acuerdo con su sgnificade © por la
ordenaclon de las mismas.
3 Moderadonivel | Se requiere una modificacion muy especifica de |
algunos de s tarminos del item,
4. Alto nive! £l item es claro, tlene semantica y sintaxis
COHERENCIA 1. tatalmente en El item no tiene relac i6n Idgica con la dimension.
El item thene relacion | desscuerdo (no
lagica con la | cumple con el
dimensidn o indicador | criterio)
que estd midiendo. 2. Desacuerdo {bajo | El tem tene una relacion tangencial flejana con
nivel de acverdo) | ladmensign. H
| 3. Acuerdo El tem tione una relacion moderada con la
(moderado nivel ) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con 3
Acwverdo (ato nivel)  dimansion que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 Nocumpleconel | El ftem ﬂlﬂe‘de ser 2liminada sin que @ vea
El item es esenclal o | critesio afectada la mediidn de la dimensidn.
importante, es dedr | 2. Bajo Nivel El itemn tiene alguna relevancia, pero otro item
debe ser inchuido. puede estar Inchuyendo ko que mide éste
~3' Maderada nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y gebe ser inchuido,

Leer can detenimignto los items y calificor en une escaio de 1 0 4 su volaraciin asi como solicitamos

brinde sus observociones Que considere pertinente

1 No cuengle con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Gestion del Talento Humanao”

& Primera dimensidn: Regimen parg el ingress laburdl Yl vinpieadu

INDICADORES item laridad = Coherencla | Relevancia " taclones

' 1. La Municipalidad dei distrito de
‘Manantay selecciona, de forma l
rigurosa, a los nuevos empieados,
Incornoramiantn | para l0s puestos vacantes que se
laboral necasita,
2. En 1a Municipatidad def distrito
de Manantay se ofrecen 1
abwertamente, las cportunidades i't 3 ‘
de empleo y s  aspirantes
pueden disputarias en iguaidad de |
LU IR Ut s |
~ Criterios de 3. La Municipalidad del distrito de
seleccion de Manantay cuenta con un Grgano |
Al prrcanal d6 recirens humanns oreparado |/ l Lf . "{
para seleccionar trabajadores de
un aito nivel profesional '
4. La Municipalidad del distrito de
Iianantay W preccupe cn
saleccionar de forma acertada y
de acuerdo 2l orden de mérito, a
las persanas gue satisfacen melor,
|y ErltEminy vRlpidys pdd Upa
el cargo disponible,
S. La Municipalidad del distrito de
Manantay exige que los aspirantes
UUIUBSLIWT  CalRIUaU e sl L
targas ¢ interdependencia con L" .
otras tareas y con olras personas
de su entormo laboral,
B b Murisigalidad dal digtrite d9
Manantay toma en cuenta |3 2
experiencia y capacitacdn para “{ ‘-f
catificar en el puesto que solicita.

a M

x|

[
¥ 1

* Segunda dimension: Conduccion de los recursos humanos

Observaclones
INDICADORES /
ftem Claridad | Coherencia | Relevanda i il
nes
Liderazgo en la 1. Tanto el akalde coma los jefes

direccion de recursas | de las unidades de las dreas <on | ~ 4 Ll’
humanas eneralmente accesibles con los!
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| trabagadores de la municipalidad

2. Tanto el alcalde coma los peles
do &35 unidades de las dreas son
lideres con capacidad y voluntad| 4 z_! /_{
“de realicar bien las funciones de su
competencia

3. Existe an la Munkipalidad del
dstrito de Manantay una
planeacion estratégica que es|
compartida con los trabajadores

wd
B4 e

4, La Municipalidad del distrito de
Manantay  cuenta con normas
que han skde consensuadas

pertinentes para aywdar en el L{ "{ Lf
buen funcionamiento de esta,

Controt  en  13)S.En términos  generales, el
direccion de recursos| control administrativo favorecs @l
humanos buen funcionamiente  de  la
Municipalidsd  del distrite ge| % Y -
Manantay como también el
blenestar de  todes  los
trabajadores

6.las ordenes @ Informacion
recibidas por los trabajadares de
la Munkipalided del distito de| ] 4 Yy
Manantay son congruentes y no
contradictorias,

Tercera démensidn: Régimen gerencial para el crecimiento profesional-téenico del peesimal

INOICADORES ftem Claridad | Coherencla | Relevancia /

148 Municgalidad del dstrito de
Manantay  dedica  suficientes

recursos para  Gpactackn L" 3 L{
Capadtackiny | sctualizacion del personal.

actuslicaciondel 1214 copacitacion  que

persanal Municipalidad  del distrito  de
Manantay brinda @ sus
trabajadores, &5 coherente con la 3 L{ 3
misian y los objetivos; s como
tamb¥n con e cargo  que

desempefa cada empleado
Mejora del 3. La Munkipshidad ded distrito de
conocimientode  [Manantay  enfatiza’ cursos de
habllidades adiestramiento  como  tambien L‘f L{ L"

orientados al desarrollo ntegral
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| de los empieados.

4. La Municipalidad del distrito de
Manantay  capacita al personal

trabajo en equipa y de relaciones
interpersanales.

en el desarrollo de conacimientos| - L4 3
y habilidades especificas para el N
i Cargo que ejercen. -
Dasarrollo v, 5. La Municipalidad del distrite de
crecimiento Manantay capacita en la
profesional formacion de habilidades para el L ?, \.{

6. La municipalidad del distrito de
Manantay apoya ef crecimiento y
desarrofia  profesional de los
trabajadores  y  les  brinda
faghidades de estudio de acuerdo
©on sus requerimientos.

Cuarta dimensién:  Gestidn estratégea para la retancan del trabajsdor

compartiendo con allos la toma de
decisiones y el control de las
actividades para el trabajo en
equipo.

Observaciones
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Mwn; Sz
nes
1. 1o Municipalidad del distrito de
Aedom_ estentégiens | Manantay  comunica a oS
de relaciém con los | npleados su filosofia y sollcita
emplendas sugerencias " opiniones, L{ ] "f

2. La Municipalidad del disteito de
Manantay considera que el
bienestar del persanal es un factor
con mucha peso en las decisiones
de las comisiones, horarios, cargos
y responsabilidades de trabajo.

busqeeda de biemestar
ded persomal

3. La Municipalidad del distrito de

Acciones vstratézicas de| Manantay asegura que 1odos  Los

trabajadores  cuenten con  1as
protecciones necesarias para su
trabajo en forma segura vy
saludable; asi como los materiales,
recursos ¥ ambeentes confortables

4. £n la Municipalidad del distrito
de Manantay se brinda un
incentivo compensatorio en forma
individual y colectva por el
desempefo  profesional en el
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trabajo que demuestran  los
empleados

5. La Municipalidad del distrito de
Acciones estratégicss de| Manantay procura  brindar

reconocimiento al | reconacimiento  al  trabajo 3 q q
perman) profesional  como  elemento
imprescndibla para el aumento de
I3 productividad

6. 13 Municipalidad del distrito de

[
|

Manantay reconoce la capacidad

del trabajador, asignéndoles| L Y H
funciones donde e deservuelven
mejor.

Firma del evaluador
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado |uez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ef instrumento “Cuestionario sobre
Compromiso Organizacional™ La evaluacion del instrumento es de gran relevancla para lograr que
sea vilido v que o5 resultados obtonidos a partir de éste sean utilizados eficentemente;
aportando al drea investigativa en Gestidn Publica, como a sus aplicaciones, Agradecemos su
valiosa colaborackén,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juex: \ : :
Y‘J\ )‘x\\r“&&@. pee Qanng,
Grado profesional: Maestro () “gachiller| )
Doctor (W)
Area de Formacion Gestinpublica { ) Politica ygobamabilidad | )
académica: Administracién o economia ( %) ©Otra ()
~ Areas de experlencia
professona:
Institucién donde labora: L€ . 423 LW
Tiempo de experiencia 234 afos [ |
profesional en el drea : Mis de 5 afias {X)
Experlencla en Gestion Trabajo(s) ez
Pablica : (%« o Titulo del estudio realizade. midticn i
- - \c._ Qd;:_ﬂ,u“l{\
_'"Y\ ‘\ \*h ? \ e

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

2. Validar linglisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos,
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3. DATOS DEL INSTRUMENTO:

Nombre de la Prueba;

Autor (afes): | Otilia Panduro Pérez de Chaver
Procedencia: | Estandarizado en PerG
Administracidn: | Individual o colectva
Tiempo de aplicacidn: | Entre 15 y 20 manutos
Ambito de aplicacidn: = Adultos

“Cuestionario sobre Compromiso OrganizadéﬁSIQ 3

Significacidn: = El cuestionario estéd compuesto por 24 reactives, y tres
dimensiones: 1. compromiso afective (10 tems), compromisa de
continuatidn (8 items) y comproméso normativo (6 items). Los
valores asignades por ftem son: siempre [2), a veces (1] y nunca {0).
Para el proceso de tabulacion, se asignaron puntajes por niveles asi
tenemas: alto (37-48), bueno {25-36), regular {13-24) bajo (0-12),

4. SOPORTE TEORICO

i Los reactivos en esta dimension estan referndas a lo |
que siente el empleado a3l pertenecer a la
organizacion. El trabajador maniflesta alegria y
entusiasmo de ser parte de dicha organizacion lo
cusl lo demuestra en las diversas acciones que
realiza dentra y fuera de la organizacidn. El
trabajador llega a amar a su Organzacion
colaborando y defendiéndola Incondicionalmente
bajo cualquler circunstancs.,

Los reactivos en esta dimensidn estan referidas a la

necesidad que tlene el trabajador de partenecer a la
organizacion donde labora; pues siente que hay un
lazo de deber moaral que lo ata s seguir por las
 pesibilidades que le ofrece.

Los reactivos on esta dimension estan orientados a
ia parte emacional, requiere implicitamente que e
empleado tenga un sentimiento de vinculo muy
fuerte con I3 organizacion.

Compromiso afectivo

Organizacional

Comaromiso de
continuidad

Comgromise normativo

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el Instrumento “Cuestionario sabre Gestion del Talento Humano”™
elaborado par Otilia Panduro Pére: de Chdvez. De acuerdo con los sigulentes indicadores, califigue
cads uno de los items segun corresponda,

Categoria __ Calificacién
CLARIDAD 1 No cumple con al
£l tem se comprenda  criterio

| ndicador
£l itermn no es daro.
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ficilmente, es dedir, su | 2. Bajo Nivel £l item requiere bastantes modificaciones o una
sintéctica y seméntica modificacion muy grande en e uso de &s
son adecuadas. palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas,
3. Modearado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
= algunos de los términ os del item, -
4. Alto nivel El item es daro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El itern no tiene relacion lGgica con la dmensian.
£l item tiene relacion | desacuerda (no
Wgxca con la | cumple con el
dimension o indicador | criteria)
que estd midiendo. 2. Desacuerdo [bajo | El item tiene una relacidn tangencial flejana con
nivel de acuerdo ) Ia dimensidn,
3. Acuverdo El item tiene una relacidn moderada con la
(moderado nivel | dimensidn gue se est3 madiendo.
4, Tatalmente de El itern se entuentra esta relacionade con la
Acuerdo [alte nivel|] | dimensién gue esta midendo,
RELEVANCIA 1 No cumple con ef El item puede ser eliminado sin que se vea |
El item es esencial o | criteric afectada 1a medicion de la dimensién,
importante, es decir | 2, Bajo Nivel El itern tiene alguna relevancia, pero otro item
debe ser incluido, puede estar incluyendo lo que mide éste,
3. Moderado nivet £l item e3 refativamente importante.
4. Ao nivel £l item o35 muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento (os items y calificar en wne escala de 1 a 4 su valovacion esi como salicitamos
brinde sus observociones que cansidere pertinente

1 Na cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Compromiso Organzacional™

Primera dimension: Compromiso afectivo

INDICADORES

Observaciones/
Recomendaciones

Vinculo emocional

LSiento conflanza plena en las
valores que sc practica en esta
Municipalidad del distrito  de
Manantay pues estan de acuerdo
con la moral y las buenas practicas |
que realzo,
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2.Slento agege emocional por la
Municipalidad del distrito  de
Manantay, porgue Sus
necesidages y  problemas  los
siento como los mios.,

necesidades

3.Me integro plenamente con 13

sotistucclin 4. i
satisfaccién de las Municipalidad del distrito  de

Manantay ya que me motiva ¢
Inspira en mi buen desempefio.

4 Estoy SegUro que la
Municipalidad del distrito de
Manantay satisface no sola mis
necesidades  profesionales  sing
también personales,

5.Terge of desea de eslorzarme
mas de o normal para el triunfo y
exito de B Municipalidag del

‘G.Nrso la seguridad que |la

Municipalidad del distrito  de
Manantay satisface
absolutamente mis necesidades
como profesional.

7.Estoy comvencido que teme una
decisién acertada de trabajar en
esta Municipalidad del distrito de
Manantay pues cubre mis
demandas laborales comae mis
necesidades,

Sentido

institucion

8Siento que es un privilegio

pertenencia con la pertenecer & esta municipalidad

del distrito de Manantay  pues lo
considero como M segundo
h

»

 hogar.
9.£5ta municipalidad del distritc
de Manantay es muy significative

superarme coma profesional,

para mi, y me siento ligade L{ '-l ‘-{
emocionalmente a ella,

10.Siento un compromiso y dewuda

con la Municipalidad del distrito 3
de Manantay pues me ayuda 3 "'f Lf

Segunda dimension: Compromiso de continuidad

INDICADORES

Item

Neoesidad de trabajo

l.Estarla dispuesto a aceptar
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on la institecin

nuevas  asignaciones laborales
para continuar trabajando en esta
llustre Municipalidad del distrito
| ge Manantay

2. Serla duro abandonar esta
Municipalidad del distrito de
Manantay, aun silo quisiera.

3. Cuento con varias opciones dé
trabajo tanto dentro como fuera

de | municipalided

4, Tenge aptitudes para alcanzar
otro empleo; pero no o hago
porgue es mi deseo dar mas por
esta Municipalidad del distrito de
Manantay .

(oY

H

S. Si no hubéese entregado tanto
de mi mismo en |z Municipatidad
def distrito de Manantay  podria
considerar otras opciones para

trabajar.

2

Evaluacidn de
permanencia

6.Hoy en dia, e hecho de
permanecer en £sta Municipalidad
del distrito de Manantay es
Lanto necesidad como deseda.

7.5i decido renunciar 3 trabajar en
esta Municipalidad del distrito de
Manantay muchos planes de mi
vida podrian interrumpirse.

H

8. En la Municipalidad del distrito
de Manantay cuento con un gran
apaya para hacer béen mi trabajo,
par ko que quiers quedarme aqul

mucho iempo mas.

(M

Tercera dimensién: Compromisa normativo

la Municipalidad del distrito de
Manantay

| Observaciones
A ftem Claridad mm.%wm a / s
nes
1. Existen situaciones muy fuertes
Reciprocidad com 1z | que abrazan mi vinculo laboral con
institucion of L.l

2. los empleados son leales
porque s Municipalidad  del
distrito de Manantay  les brinda
un adecuado servicio edil.

3. Aun cuando es ventajosc para
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mi persona no sento que—es
correcto renunciar ahora a3 la
Municipalidad de! distrito  de "f 1«/ L,
Manantay.

Apayo especial 4. La Munigpalidad del distrito de
Manantay es merecedora de mi a2

ealtad por haberme acogide - L‘ L{

profesionalmente,

5, Tendria sentimiento de culpa =
en estos momento abandonaria |a L{

Municipalidad  del distrite de| H
Manantay.

6.5 la situacién lo reqguiere los
trabajadores reciben algdn apoyo l_.{ L.{
especial de parte de[

Municipahdad, !

(S

C
Firma del evaluador



CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presante, se deja constancia de haber revisado los items de los
instrumentos Cuestionario para Gestion del Talento Humane y Cuestionario para
Compromiso Organizacienal que la investigadara Otilia Panduro Pérez de Chavez
ush para su trabajo de tesis de maestria en Gestion Piblica "Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional en trabajadores de la Municipalidad
de Manantay 2020

AmMBbos instrumentos miden, respectivamente, las varnables Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional, Los items de los instrumentos muestran en
general 1. Clandad (se comprende fadimente, su sintdctica y semantica son
adecuadas); 2 Coherenda (uenen relacién légica con la dimension o indicador que

miden} y 3. Relevancia {son esenciales ¢ importantes, deben ser incluidos); y son

consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigacones
precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentos presentados por @l
referido investigador.

Pucallpa, 05 de Octubre 2020

Nombres y Apellidos
Lilcetre, \r\u.cuontc. Rnees,

Cargo = acedte dmrtesilara
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Evaluasign per juisie de expertes

Rocpotada jurr |lated ha dedn wlscrionadn para avaluac ol Instrumento “Cuestionario sobre
Gestién del Talento Humanao” La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
oue sea vilido v aue los resultados obtenidos a partir de éste seam utilizados eficientemente,
aportando tanto al drea Investigativa en Gestién Publics, comao 8 sus aplicaciones. Agradecemas
su valioza cotabaracidn,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

- > e,

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestro | ¥ | Bachiller [ )

Doctor | |

Area de Formacdion Gestion piblica ( X ) Politica y gobernabilidad [ |
académica: Administracdn o economia( ) Otra i)
Areas de experiencia — '
profesional: _ Bececte  de Rscopedag ogia

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia 2a4amos I |

profesional en el drea: MisdeSafos { )

Eapuriencis en Gestion Trabajo(s) s
Piblica : 2, afies Titulo del estudio realizado. G eshuoe

_Q_\‘a!alsss_x_h.k_iu&ﬁm o

2. PRO 0 DE LA EVALUACION:

a. Validar linguisticamente of contenido de instrumento, por juicio de expertos,
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4. UAIUS UELINSIRUMERTL!

Nombre de la Prueba:
Autor (a){es):
Frucedenici,

Administracion:

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion:
Significacion:

"8 estionario sobre Gestlon del Talento Humano”

Otilia Panduro Pérez de Chéver

Catundericedo cn Pord

Individual o colectiva

Entre 15y 20 minutos

Adultos

El cuestionario estd compuesto por 24 reactivos, y cuatro
dimensiones 1. Régimen oara el ingreso laboral del emplkeado (6
items), 2. Conducclon de ks recurses humanos {6 items), 3.
Régimen gerencial para el crecimienta profesional-téenico del
oersnnal (6 items). v 4. Gestion estratéeica oara la retencidn del
trabajador (6 items). Cada items cuenta con una valoracion de:
siempre (2), & veces (1) y nunca (0). Para el proceso de tabulacion,
se asignaron puntajes por niveles asi tememos: excelente (37-48),
bueno |25-36), regular |13-24) y deficenta (0-12).

4. SOPORTE TEORICO

Los reactivos en esta dimension estan basados en
procedimientos que la .organtszon realiza vpai;a
acoger a nuevos trabajadores 3 |3 empresa; & 1as
Rf::ﬁ?::{: ::;::’::o personas cumplen con los requisitos, v el perfil, las
competencias nocesarias y las caracteristicas que ¢l |
: puesto  exige pues califican para  Ingresar.
| [Chiavenato, 2002)
Los reactivos en esta dimension estan referidas a 1a
planeacion, liderazgo organizacional y control que el
S:::;?:;ﬁ':: gerente realiza para conducir de manera adecuada,
8l personal, para conseguir el logro de las metas y
| objetivos organizacianales. (Chiavenato,2002)
T mno : Les reactivos en esta dimensidn estan orientados a
desarrollar 3 los trabajadores profesionalmente
: mediante capacitaciones y acluahzacion &l Aléddd
| Mpen ﬁ"':’of: e f' de la organizacidn, asi también af cambio positivo de
"?m"" :7 ”"I" " | wu compartamiento. Estos procesos de desarrolio del
sl abes o personal se dan desde 3 aspectos: entrenamianto,
desarrslle dal persenaly 2! fesarrelle de br ampracs
(Chiavenato,2002)
Los reactivos en esta dimensidn estan referidos 2 las
Gestion estratégica pars | formas de mantener en  dptimas  condiciones
1a retencion del labarales a los trabajadares y que le mative a seguir
trabajador ejerciendo su trabajo. (Chiavenato, 2002}
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5. PRESENTATION DE INSTRUCCIONES PARA ELJUEZ:

A Luntineeuin, o wicd ke preocnto o instiumento "Cuctionario sbre Gexidn dol Talenta |Humana®
elaborado por Otilia Pandura Pérez de Chivez. De acuerdo con los siguientes indicadores, callfique
wadda une de lus Sems sogun serrespenda,

Categoria Calificacion ~_Indicador
CLARIDAD 1 Nocumple con el | Elitém Ao &3 ¢afo.
El ftem se comprende | ¢riterio
facilmente, es decir, su | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaclones o una
sintactica y semantica modificacién muy grande en el uso de las
son adecuadas. palabras de acuerdo con su significado o por fa

| ardenacién de ks mismas.
3. Moderado nivel Sa requigre una moddicacion muy especifica de

0 algunas de kos términos del item.
4. Alto nivel £l item os clarg, tienc semantica y sintaxis
decuada.
COHERENCIA 1. totalmente en £l ftern no tiene relaciom ldgica con la dimension.

El item tiene relacion | desacuerdo (no
l6gica con Ia | cumple con &l
dimensién o indicador | criterio}

que esta midiendo, 2. Desacuwerdo (bajo | El item tiene una relacion tangencial flejana con
nivel de acuerdo ) fa dimensian.

3. Acuerdo £l ftem tiene una relacion moderads con la
[maderado nivel ) dimension que s« esta midiendo.

4, Totalmente de £l item se encuentra esta relacionado con la
Avurde (I rivel) | dinmsion yue et disndo.

RELEVANCIA INocumpleconel | El item puede sar eliminada sin que se vea
Bl item es esenclal o | criterio afectada la medicidn de la dimengidn.
Importante, es declr |3 Bajo Nivel Bl ftem tlene alguna relevancla, pero otro item
debe ser incluida, puede estar Incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel | El item es relativamenta importante.

4. Alto nivel El iterm es muy relevante y debe ser incluide.

Leer con detenimiento los items y colificar en una escola de 1 o 4 su valaragian asl/ como solicitomos
brinde sus observaciones que cansidere pertinente

1 No cumple con el eriterio
2, Bajo Nivel

3. Moderado nivel

A Alva wiaal
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Crmctinnaria wnbre Gastidn del Talento Humano”

¢ Primera dimensién: Régimen para el ingreso laboral del empeado

Oherreacinned/

INDICADORES ltem Claridad = Coherenca | Rélevandia | o endaci

1 1a Munacipalidad del distrito de
Manantay selecclona, de forma
rigurosa, 2 los nuevos empleados, L'l ;.{ d
WM PAFS |3E pUSIIOL VAEHNLEY QU s
laboral necesita.

2. £n la Municipalidad del distrito
de  Manantay se  ofrecen
absertamente, 13s oportunidades Ll L{ L{
de empleo y los aspirantes

pueden disputarias en iguaidad de
condicianes

Criterios de 3. La Municipalidad del distrito de
seleccion de Manantay cuenta con un Organo |
del personal de recursos humanos preparado L.‘ L) 2_1
para seleccionar trabajadores de |
Lf 308 MV profasaeg) A i
4. La Municipalidad del distrito de
Manantay  se preocupa  en
olecrionar de forma acertada v
de acuerdo al orden de mérito, a| | | o
las personas que satisfacen mejor,
los criterios exigidos para ocupar
el cargo diaponibic.

5. La Municipalidad de! distrito de
Manantay exge que los aspirantes
demuestren  capacidad en  sus 1.( 9 3
gy @ Intedepeninds Lo

0tras tareas y con otras personas
de su entorno laboral.

6. La Munkipalidad del distrito de
WHINJALY  rna e Lueins 13 L{ L{ 3
experiencia y capacitacién para 1

calificar en el puesto gue solicita,

«  Scgundo dimenalén Gonduneion do les resurses humanes

e fram Clorided | Cohercndio | Relevanea

Liderazea en la 1. Tanto &| alkcalde como los iefes
direccion de recursos | de las unidades de las areas son 4 L{ ‘-{
numanas BRI JURSUE Lo ke
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trabajadores de la municipalidad

2. Tanto el alcalde coma los jefes
de las unidades de las reas son
Iideres con capacidad y voluntad
de realizar bien las funciones de su
ﬁmmd-

i o

3. Existe en la Municipalidad del
distrito de Manantay una
PHANESCN  UPSRRE  Yue s
compartida con los trabajadores

4

4. La Municipalidad del distrito de
Manantay cuenta con normas
que han side consensuadas
pertinentes para ayudar en el!
buen funcionamiento de esta, |

4

Control en |
direccion de ruumj
humanos

5.En  términos  generales, el
control administrative favocece el
buen funcienamiente de la
Municipalidad del distrito  de
Manantay como también el
bienestar de  todos  Jos
trabajadores

Lo

¢

6.las drdenes @ informacion
recibidas por los trabajadores de
la  Municipalidad ded distrito de
Manantay son congruentes y no
contradictorias,

L{

(5%

Tercera dimension: Régimen geeencial - para el crecimiento profesional-téenico del personal

item

Coherencia

Relevanda

Capacitacidn y

1.3 Municipalidad del distrito de
Manantay dedica  suficientes
recursps para  capacitacion v
actualizacion del personal.

actualizacion del
personal

2.la capacitacion  que la
Municipalidad del dstrito  de
Manantay brinda 3 sus
trabajadores, es coherente con 13
misién y fos objetivos; asl como
tambin con of cargo que
desempefa cada empleado

Mejara del
conacimlento de
habilidades

3. L3 Municipalidad del distrito de
Manantay  enfatiza curses de
adestramiento como  también

orientados al desarrolio integral

“
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de los empleados.

4, La Municipalidad del distrito de
Manantay  capacita al personal
en el desarrolio de conocimientos
y habilidades especificas para el
CArgo que ejercen,

Desarrolle ¥
crecimiento
profesional

5. La Municipalidad del distrito de
Manantay capacita en la
formacidn de habllidades para el
trabaje en equipa y de relaciones
interpersanales.

6, La municipalidad del distrito de
Manantay apoya el crecimiento y
desarrollo  profesional de  los
trabajadores  y  les  brinda
faciidades de estudio de acuerdo
Can sus reguerimientos.

“

Cuarta dimension:  Gestidn estratdgca para la retencidn del trabajador

INDICADORES

ftam
l

Claridad

Coherencia 'Relevancia

Acciones estratégicas
e relacion con los
emplesdos

1. La Municipalidad del distrito de
Manantay  comunica @ bs'
empleados su filosofia y solicita
sugerenclas ¥ opinianas,
compartienda con ellos |a toma de
decisiones y el control de las
actividades para el trabajo en
equipa.

2. la Municipalidad del distrito de
Manantay  considera que el
bienestar de! personal es un factor
con mucho peso en las decisiones
de las comisiones, horarios, cargos
y responsabilidades de trabajo.

L

Acciones estratégicas de
bisqueda de bienestar

del personal

3. la Municipalidad del distrito de
Manantay asegura que todos  Los
trabajadores cuenten con las
protecciones necesarias para su
trabajo en forma segura vy
saludable; asi como los materiales,
recursos y ambientes confortables

4, £n la Municipabidad del distrito
de Manantay se benda un
incentivo compensatorio en forma
individual y colectiva por el

()

|




trabajo gue demuestran jos

Acchones estratégicns de|
reconocimicnto ol

personul

5. La Municipalidad del distrito de

Manantay procura Brindar
recanccimienta al trabajo
profesional COMO elemento

imprescindible para el aumento de
|a productividad

6. La Municipalidad del distrito de
Manantay r = rdad
dal trabajador, asignandoles
funciones donde se desenvoelven
mejor.

% ael evaluador
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Evaluacion por juicio de expertos

flespetado juez: Usted ha sido sekecclonado para evaluar el instrumento “Cuestionarlo sobre
Compromiso Organizacional” La evaluacidn del Instrumenta es de gran relevancia para lograr gue
sed vilido y que los resultados obtenidos & partie de éste sean utdzados eficientemeonte;
aportando al drea investigativa en Gestidn Piblica, como a sus aplicaciones. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ
L\ ane, \\umc-g,\%g, ,&\ LR

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestro | X ) Bachiller{ )

Doctor | |}
Area de Formacion Gestion piblica ( %)  Politicay gobernabilided | |
scadémica: Administracionceconomia( ) Owa___ ()
Areas de experiencia -
profesional:  Byecanke e Psicopedapopia .
Institucidn donde abors: _ Qiy.e zidad Naetona\ de Yeayli
Tiempo de experlencla 2adaios (X
_profesional en el drea: Mis de 5 afios ()
Experiencia en Gestion Trabajols)
Piblica : 2 cifios Titulo del estudio realizado. (3 estuon
_?_g\o\eco\( Dedackien .

a. Validar linglisticamente el contenido de instrumento, por jicio de expertos.
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3. DATOS DEL INSTRUMENTO:

'\ Nombre de la Prueba:

Autor (a)|es):

Procedencia:
Admnlistracion:
Tlempo de aplicacion:
Ambito de aplicacién:
Significacion:

Otilia Panduro Pérez de Chaves

Estandarizado en Pard

Indvidual o cobectiva

Entre 15y 20 minutos

Aduitos

El cuestionario estd compwesto por 24 reactivas, y tres
dimensiones: 1. compramiso afectivo {10« items), compramiso de ‘
continuackon {8 items) y compromisa normativa (6 items). Los
valores asignados por item son: siempee (2), @ veces (1) y nunca (0),
Para el proceso de tabulacion, se asignaron puntajes por niveles asl
tenemos: alto (37-48), bueno (25-36), regutar (13-24) bajo [0-12].

“Cuestionario sobre Compromiso Organizacicnal™ 1
|
|

4. SOPORTE TEORICO

Compromiso
Organizacional

Escala/VARIABLE | Sub escala (dimensiones )

Compromiso afectivo

Los reactivos en esta dimension estan referidas a lo
que siente el empleado al pertenecer 3 &
organizacan, El trabajador manifiesta alegria y
entusiasmo de ser parte de dicha organizacion lo
cual lo demuestra en las diversas acclones gue
realiza dentro y fuera de 3 organizacion, El
trabajador Megz a3 amar 3 su  ofganizacion
colaborando y defendiéndola incondiconalmente
bajo cuslquier ircunstancia.

Compromiso de
conminuidad

Los reactivos @n esta dimension estan referidas a ka
necesldad que tieng ol trabajador de pertenecer a fa
organizacin donde labara; pues siente que hay un
lazo de deber moral que ko ata 8 seguir por 18s
posibilidades que |e ofrece,

Compramise normativa la parte emaocional, reguiere implicitamente que el

Los reactivos en asta dimension estan orientados a

empleado tenga un sentimiento de vinculo muy
fuerte con la organizacién.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario scbire Gestidn del Talento Humano™
elaborado por Otilia Pandwro Pérez de Chaver De acuerda con los sigulentes indicadores, califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria |

Calificacion Indicador

CLARIDAD

I 1 No cumgple con el El itern no es claro.
El item se comprende | criterio




uUcv

1L

UmivEnsipan Conan VaLLsro

POSGRADO

BRI FTUS e

faciimente, es dedr, su | 2. 8aj0 Nivel £l ftem requiere bastantes medificaciones o una
sntdctica y semantica madificacdn muy grande en el uso de las
son adecuadas. palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenaclon de 1as mismas,
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
o algunos de kos términos deltem,
4, Alto nivel El item es daco, tiene semantica y sintaxls
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en £l itern no tiene relacion logica con ka dimension.
El item tiene relacidn | desacuerdo [no
légica con la | cumple con el
dimensidn o indicador | criterio) N
que esta midiendo. 2. Desacuverdo (bajo | El item tiene una relacion tangenclal Jlejana con
nivel de acuerdo | {a dimensidn, o
3. Acuerda El tem tiene una relacion moderada con la
[mederado nivel | dimensian que se estd midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relaclonado con I3
Acuerdo (alto nivel) | dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1Nocumpleconel | El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o @ criterio afectada la medicidn de la dimensidn,
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
debe ser incluido. puede estar induyendo o que mide éste.
3. Moderado navel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel £l item o5 muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento las items y calificar en una escale de 1 a 4 su valorogion asi como solicitamos

brinde sus observaciones gue considere pertinente

1 No cumpile con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alta nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Compromiso: Organlzacional”

Primera dimensién: Compromiso afectivo

frem

Coherencla  Relevancla

Vinculo emodional

1.5kento conflanza plena en los
valores que se practica en esta
Municpalidad del distrito de
Manantay pues estan de acuerdo
con la moral y las buenas practicas
que reaizo,

Observaciones/
Recomendaciones
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2.5@nto apego emocional por la
Municipalidad del distrito  de
Manantay, porgue Sus

necesidades y  problemas  los h‘ Lf‘ L{
siento como los mios,

Percepcion de 3Me integro plenamente con M
satisfaccion de last Municipaiidad del distrito  de ,_* — 3
necesidades Manantay ya que me motiva e

inspira en mi buen desempena.

4 Estoy SEEUro que a
Municipalidad del distrita  de

Manantay satisface no solo ms Y “
necesidades  profesionales  sino
también personales.

S5.Tengo ol deseo de esforzarme
mas de lo normal pars el triunfo y ‘-f "i q
éxito de la Municipslidad del

distrito de Manantay ,

6Tengo la seguridad que la
Municipalidad del distrito  de
Manantay satisface
absolutamente mis neceskdades
como profesional.

L
-
L

7.Estoy comvenddo gue 1ome una
decisién acertada de trabajar en
e5t3 Municpalidad del distrito de
Manantay pues cubre mis "{ L"‘ 3
demandas abarales como  mis
necesidades.

Sentido dols.SIm que es U privilegio
pertenencia con lapertenecer a esta municipalidad ;
institucion del distrito de Manantay pues lo| L e 4
considero  como mi  segundo
hogar.

9.Esta municipalidad del distrito
de Manantay  @s muy significativo
para mi, y me siento ligade L{ L{ L{
emocionalmente a ella.

10.5lento un compromeso y deuda
can la Municipalidad del distrito
de Manantay pues me ayuda 3 3 L{ L‘f
superarme como profesional,

Segunda dimensién: Compromiso de confinuidad

Observaciones
WRICAnOR. ftem Claridad | Conerencia | Relevancia Gz
nes
Necesidud de trabajo |} porarin  dispuesto a  aceptar




POSGRADO

BN ETRIITNE CAee whe

en 12 institucion

nuevas  aslgnaciones  laborales
para continuar trabajando en esta
ilustre Municipalidad del dstrito
de Manantay

2. Seria duro abandonar esta
Municipalidad del distrito de
Manantay, aun silo quiskers

E% ] IS <

Opciones laborales

3. Cuento con varias opciones de
trabajo tanto dentro como fuera

de la municipalidad

()

4. Tengo aptitudes para alcanzar
otro empleo; pero no o hago
porque €s mi deseo dar mds por
esta Muniipalidad del distrito de
Manantay .

5. Si no hublese entregado tanto
de mi mismo en la Municpalidad
del distrito de Manantay podria
considerar  olras opoones para
trabagar.

(5%
i

Evaluacién de
permanencia

6.Hoy en dia, el hecha de
permanecer en esta Municipatidad
del distrito de Manantay es
tanto necesidad como deseo.

7.5 decido renunciar a trabajar en
esta Municipatidad del distrito de
Manantay muchos planes de mi

vida podrian interrumpirse.

8. En la Municipaiidad del distrito
de Manantay cuento con un gran
apayo pars hacer bien mi tradajo,
por lo que quiero quadarme aqud
mucho tiempo mas,

4

Tercera dimensidn: Compromiso normativoe

INDICADORES

ftem

Observaciones

Recomendacio
nes

Reciprocidad con ks
imstitucion

1. Existen situaciones muy fuertes
que abrazan mi viaculo laboral con
13 Municipalidad de! distrito de
Manantay

2. Los empleados son  leales
porque @  Municipalidad del
distrito de Manantay  les brinda
un adecuado servicio edil.

3. Aun cuando £s venlajoso para
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mi persona no slento que es
correcto renunciar ahora a b
Municipalidad  del distrita  de
Manantay.

Apoyo espedial

4.3 Municipalidad del distrito de
Manantay es merecedora de mi
lealtad por haberme acogido
profesionalmente.

5. Tendria sentimiento de culpa si
en estos momento abandonaria la
Municipalidad del distrito de
Manantay.

6.5i la siuacion lo requiere los
trabajadores reciben algin apoyo
especial de parte de
Municipalidad.

:é% del evaluador




