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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo analizar la relacién que existe entre la
gestién del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Cupisnique, la misma que se sustenta en el paradigma
positivista, con enfoque cuantitativo no experimental transversal, de disefio
descriptivo de nivel correlacional, las variables trabajadas son gestion del talento
humano y compromiso organizacional. La primera variable presenta tres
dimensiones: 1) seleccion de personal, 2) formacion de personal, 3) monitoreo al
personal. La segunda variable presenta dos dimensiones: 1) identificacion del
trabajador con la institucién y 2) actitudes de pertenencia a la institucion. Ademas,
para poder recolectar la informacién necesaria se ha empleado la técnica de la
encuesta, utilizando para ello como instrumento dos cuestionarios que permitieron
la recoleccién de datos habiendo aplicado a 15 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique, el 100% por ser poblacién pequefia por criterio de inclusion,
llegando a la conclusion principal que existe relacion entre gestion del talento
humano y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique, con el valor de Rho, r =0.423 y el p valor = 0.117c.

Palabras clave: Gestion, talento humano, compromiso organizacional,

formacién de personal, niveles de dimensiones de la variable.
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Abstract

The objective of the research was to analyze the relationship that exists
between the management of human talent and the organizational commitment of
the workers of the District Municipality of Cupisnique, which is based on the positivist
paradigm, with a cross-sectional, non-experimental quantitative approach, of
descriptive design. At a correlational level, the variables studied are human talent
management and organizational commitment. The first variable has three
dimensions: 1) personnel selection, 2) personnel training, 3) personnel monitoring.
The second variable has two dimensions: 1) identification of the worker with the
institution and 2) attitudes of belonging to the institution. In addition, in order to
collect the necessary information, the survey technigue has been used, using two
guestionnaires as an instrument that allowed the collection of data, having applied
to 15 workers of the District Municipality of Cupisnique, 100% for being a small
population per inclusion criterion, reaching the main conclusion that there is a
relationship between human talent management and organizational commitment of
the workers of the District Municipality of Cupisnique, with the value of Rho, r =

0.423 and the p value = 0.117c.

Keywords: Management, human talent, organizational commitment, personnel

training, levels of dimensions of the variable
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INTRODUCCION

La Municipalidad Distrital de Cupisnique, segun Ley N° 27972 como 6rgano
de gobierno local ha tenido que brindar a la poblacion distrital los diversos servicios
publicos, para lo cual ha ejecutado acciones con el animo de fomentar la calidad de
vida de las personas. Cupisnique se encuentra ubicado en la provincia de Contumaza
- Cajamarca, con una superficie de 280.2 Km2, su capital es la localidadde Trinidad,
su altitud es de 1,875 m. s. n. m, para el (INEI) Cupisnique cuenta con una poblacion
de 1,338 habitantes, segun el XIl Censo Nacional de Poblacion, VII de Vivienda 'y llI
de Comunidades Indigenas del afio 2017, el distrito que se encuentra conformado
por las siguientes localidades: Santa Catalina, Trinidad, La Quesera, La Zanja, Los
Corrales, Juque, Ventarron, Granero Fortuna y San Lorenzo cuya Ley 14908 del 20
de febrero de 1964 ha creado el distrito de Cupisnique (Aguilar et al).

Como parte integrante de la gestibn municipal se debe expresar que la
Municipalidad Distrital de Cupisnique contd con un presupuesto bajo, tiene sélo un
trabajador obrero nombrado y en cada periodo municipal se contrata personal de
confianza para darle funcionamiento a las diversas unidades que forman la estructura
organica de la entidad, por tal motivo el escaso presupuesto ha sido la limitante como
para que se contrate personal altamente capacitado y sea mejor remunerado, asi
como para que se haya contratado personal asistente o de apoyo a las unidades, en
consecuencia cada trabajador tuvo que asumir el gran compromiso de cumplir
multiples funciones lo cual ha repercutido en el retraso o incumplimientode algunas
funciones de caracter administrativo que se tuvo que realizar.

Que mediante el D. S. N° 008-2020-SA y el D. S. N° 044-2020-PCM en el
Peru, al igual que otros paises el gobierno decreté la Emergencia Sanitaria y el
Estado de Emergencia Nacional a consecuencia del brote del COVID-19; las mismas
gue se han venido prorrogado sucesivamente por el gobierno, lo que mantuvo por
varios meses a las personas cumpliendo medidas de restriccidon y prevencion a
través del Ministerio de Salud, ocasionando que las empresas y las instituciones
publicas restringieran la atencion al publico usuario, ante lo cual el gobierno
establecio medidas laborales para que la mayoria de los trabajadores realizaran
trabajo remoto; fortaleciendo de esta manera el uso de la tecnologia a través del
internet, implementandose el uso de mesa de partes virtual, las capacitaciones

virtuales, por tal motivo tanto la entidad, asi como por parte de los trabajadores
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tuvieron que asumir el compromiso de continuar atendiendo los diversos servicios
para que la poblacién se sienta atendida.

El estudio de investigacion describio la realidad probleméatica relacionada a la
gestiéon del capital humano y el compromiso o responsabilidad organizacional,
entendiéndolo como tal al compromiso tanto por parte de los directivos de la entidad,
asi como también por parte de los trabajadoresde tal manera que la labor municipal
se haya realizado en forma coordinada y planificada, siempre en favor de los
usuarios, asi como se tenga en cuenta para mejorar la gestion municipal en el manejo
del capital humano y se promueva el compromiso institucional de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique y de esta manera se evidencie en mejores resultados que
ayuden al desarrollo integral del distrito.

Para llevar a cabo el presente trabajo se obtuvo informacién relacionada al
tema agenciandose para ello con datos de la propia entidad, trabajos de
investigacion similares desarrollado por investigadores de ambito internacional,
nacional, y local, de tal manera que ha permitido enriquecer, clarificar y poder
encaminar de manera mas profunda y efectiva esta investigacion.

Teniendo en cuenta Cadena et al. (2017) en la ejecucién del trabajo de
investigacion se utilizé el método cuantitativo;por cuanto comprendio el desarrollo de
informaciéon con datos numéricos que tuvieron la cualidad del estudio de relacion
entre variables cuantificadas utilizando para ello el analisis estadistico, por lo que de
esta manera ayudd a descubrir pautaso modelos y vinculos, asi como también
permitio realizar algunas generalizacionesde la investigacion,

La limitacién principal que se tuvo para llevar a cabo este trabajo, fue que la
dependencia encargada de la administracion del capital humano de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique ha funcionado en forma insuficiente, conté con escasa
documentacion, debido a que la mayoria de los trabajadores tenian varias funciones,
dentro de la entidad, alcanzando de esta manera escasa informacién relevante para
la ejecucion de la investigacion.

En tal sentido el problema planteado para el trabajo de investigacion fue:
squé relacion existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique?, de
igual forma los problemas especificos que se han consignado en dichainvestigacion

han sido: ¢,cuéles son los niveles de las dimensiones de la variable gestion del talento



humano en la Municipalidad Distrital de Cupisnique?, ¢ cuéles son los niveles de las
dimensiones de la variable compromiso organizacional en laMunicipalidad Distrital de
Cupisnique? y ¢.cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique?.

Céspedes (2018) indica que la fortaleza laboral es muy primordial en toda
organizacion publica o privada, por lo que del mismo modo se debe expresar de la
fortaleza laboral que forma parte de la Municipalidad Distrital de Cupisnique, por
tanto, es inevitable considerar e impulsar diversos incentivos o estimulos por parte
de la entidad en favor de la masa laboral de la misma, por considerarse también de
gran interés quelos equipos de apoyo tecnolégico. La administracion del capital
humano viene a serla mezcla de la destreza, la pericia, la estructura organica, el estilo
de trabajo y lostrabajadores con la finalidad de utilizar la capacidad y talentos en
busca de la eficiencia y la competitividad de la organizacién, haciendo frente de esta
manera ala recargada labor puesto que la Municipalidad Distrital de Cupisnique tuvo
poco personal y cada funcionario o servidor asumié mdultiples funciones, para tratar

de darle funcionalidad de acuerdo a su estructura organica.

En el presente estudio teniendo en cuenta para dar respuesta al problema
planteado se ha considerado el siguiente objetivo general: determinar la relaciéon que
existe entre la gestién del talento humano y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique, del mismo modo se hatenido
en cuenta los siguientes objetivos especificos: determinar los niveles de las
dimensiones de la variable gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Cupisnique, determinar los niveles de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Cupisnique y establecer la relacion
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Cupisnique.

La hipotesis en la presente investigacion fue: existe relacién significativa entre
la gestidon del talento humano y el compromiso organizacional de la Municipalidad

Distrital de Cupisnique.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes consultados para la elaboracion de la investigacion se
tiene a nivel internacional, segun Agudelo (2019) en su investigacion acerca del
adiestramiento de los recursos humanos y la tactica institucional en las
organizaciones de Colombia, manifiesta que gran parte de las empresas estudiadas
cuentan con un programa fundamental de preparacién, del mismo modo cuentan con
un tipo de misidn por competencias, asi como el programa de gestion humana;
ademas en dicho estudio sefiala que es conveniente motivar para generar un mejor
ambiente organizacional; pero también considera que se designa pocos recursos
para el fortalecimiento de la formacién del personal y que habiéndose descrito la
mision o tarea, asi como la vision o perspectiva y los valores no se puede mostrar en
el quehacer diario de los trabajadores,

Esta investigacion aporta para tener en cuenta que en la administracion del
capital humano tiene que ver mucho con la inversién para la implementacion con
programas estratégicos de formacion del talento humano; tener en cuenta la
capacitacion para el cual debe ejecutarse por cuenta de la administracion del capital
humano; debo manifestar que comparto con lo expresado referente a la formacion,
capacitacion y que los trabajadores ocupen puestos de trabajo de acuerdo al
desarrollo de sus competencias o habilidades, promoviendo ademas un adecuado
ambiente laboral para de esta manera se aspiren a lograr mejores resultados.

Salazar et al. (2020) en su articulo necesidades de capacitacién en una
municipalidad de la zona central de Chile, en cuya investigacion de tipo descriptiva
transversal aplicaron una encuesta, los resultados fueron que los funcionarios
participaban de capacitaciéon a la vez que tenian el interés de formacion adicional,
considerando que sus habilidades son buenas para el desempefio dentro de sus
actividades que aunado a la capacitacién mejoraria el trabajo conjunto y el liderazgo.

La investigacion con la que se comparte su apreciacion ha sido base para
realizar una adecuada evaluacion o valoracion al personal, de tal manera que en
parte aplicando una politica de formacion de personal estimula para que los
trabajadores muestren un mejor resultado en el cumplimiento de sus funciones y

contribuir a generar un clima mas favorable dentro del entorno institucional.



Palmar et al. (2014) sefala que es de suma importancia el accionar de los
colaboradores de las diversas areas o unidades de la entidad; para lo cual se debe
de tener en cuenta el ambiente laboral; asi como también tener presente el perfil
adecuado o ciertas competencias metodoldgicas, técnicas, sociales e individuales
que dependen de uno mismo como el deber, rigurosidad o puntualidad, etc.
primordialmente para la funciébn gerencial y ademas el comportamiento
organizacional debe de tener el predominio en la administracién publica. Ademas,
establece la existencia de tres tipos de destrezas tales como: a) las destrezas
elementales que se encuentran relacionadas al intelecto, razonamiento légico
matematico y aptitudes de comunicacién para mejor comprension, b) las destrezas
ciudadanas que ayudan al desarrollo apropiado y altrato con la sociedad y c) las
destrezas de caracter laboral que permiten al diligente o trabajador ejercer sus
actividades o funciones en forma ventajosa.

El aporte de esta investigacion ayudo a establecer que el personal cuente con
ciertas competencias y habilidades como perfil adecuado y sean evaluados y
ubicados en el puesto pertinente; asi como también que se fomente un ambiente
laboral propicio con el animo que los colaboradores se hallen comprometidos con la
organizacion particularmente por parte de los que ocupan puestos gerenciales de la
entidad; hecho que también es vinculante para el resto de los trabajadores dela
organizacion.

Diaz & Quintana (2021) sefialaron que en la actualidad la gestion del talento
humano es mucho mas que reclutar colaboradores o dar tareas, ya que es un
conjunto integral deprocedimientos que seleccionar, desarrollar, motivar y retener a
los colaboradores con el objetivo de obtener resultados mas favorables en la
prestacion de los servicios de calidad; asi como tener colaboradores competentes y
comprometido con los objetivos de la institucion, de modo que se considera al
recurso humano como un elemento clave, asi como también dar importancia a la
gestion de conflictos y el ambiente laboral, considerando mas importante que el
capital financiero, por lo tanto, el recurso humano es determinante para incrementar
o disminuir la productividad.

Ramirez & Mapén (2019) en su investigacion sobre compromiso institucional
de colaboradores publicos en México evaluaron a ciertos colaboradores de confianza

relacionado al poder ejecutivo en Tabasco, a la vez que se investigo si existe relacion
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entre las variables cuyos resultados fueron que el nivel de la variable compromiso esta
por debajo del 60%, la dimensién afectiva presentd mejor resultado y la dimension
de continuidad con menor resultado, a la vez que se establecid la no existencia de
relacion entre las caracteristicas y el nivel de compromiso organizacional.

La investigacion respectiva contribuyé a que se tenga en cuenta el nivel de
compromiso por parte de los colaboradores de la comuna incluyendo el nivel de las
dimensiones de la segunda variable, de tal modo que se pueda cerciorar cuan
comprometidos se encuentran los colaboradores de la entidad.

Céspedes (2018) en cuanto a los trabajos de investigacion de &mbito nacional
encontramos la investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Santa Maria
del Valle — 2018; entidad con un universo de 82 trabajadores, de la cual se consideré
una muestra de 44 trabajadores; de cuyoestudio se obtuvo los siguientes datos: el
9.1% de los trabajadores catalogaron como excelente la administracion del talento
humano, el 13.6% de los colaboradores sefialaron como bueno, el 36.4% de los
colaboradores valoraron como que es regular y para el 40.9% de los trabajadores lo
definieron como deficiente; por otro lado un promedio de 17.2 catalogaron que se
tiene problemaso inconvenientes en la etapa del proceso de seleccion, conduccion,
estrategias parala mejora del trabajador; asi como en la forma de contencion o
retencion del personal, por tal motivo teniendo en cuenta que los resultados se ubican
en el niveldeficiente; hace que concluya el investigador en el sentido siguiente: que
existe vinculo o relacion entre las variables gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria del Valle 2018 y que existe una relacion directa técnicamente admirable
o valiosa tan recia y distributiva para con las variables..

Para Panduro (2021) en su investigacion realizada a los colaboradores de la
Municipalidad del Distrito de Manantay, Region Ucayali, 2020 luego de haber
desarrollado dicha investigacion consigna entre las conclusiones que si hay vinculo
entre administracién del capital humano y la responsabilidad institucional en los
colaboradores; teniendo en cuenta el objetivo general, asi como también los
objetivos especificos de pacto emotivo, pacto de continuidad y pacto sistematico
respectivamente.

El estudio de investigacién realizado en la Municipalidad Distrital de Manantay

dio luces que el trabajo llevado a cabo justamente conlleve a un resultado muy similar
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ya que evidencia que si hay vinculo entre las variables de estudio.

Chuquilin & Yopla (2019) en su tesis realizada a los colaboradores Nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018; sefiala que las
tacticas y mecanismos implementados para la gestion del capital humano propician
gue se tenga provecho o ventaja, asi como también debe de existir la identificaciony
el pacto para lograr los objetivos y metas respectivas de la entidad.

La presente investigacion aporté para tener en cuenta recomendaciones de
implementacion deciertas tacticas y mecanismos para tratar de lograr los objetivos
de la organizacion; como ademas se sefiala estar de acuerdo con dicho
planteamiento que exista laidentificacion y el compromiso o pacto para lograr los
objetivos, pero se puedesefalar que la identificacion y el compromiso o pacto
también se dé por parte de laentidad hacia los trabajadores existiendo de esta
manera un compromiso conjunto.

Con el propésito de darle sustento cientifico y generar la respectiva confianza a
la investigacion se sefialan las siguientes teorias de administraciéon del capital
humano de un ente determinado:

Chavez (2015) cita dos conductas distintas en los seres humanos,
establecidas por Douglas McGregor, uno adverso denominado teoria X y otro
auténtico denominado teoria Y, segun la teoria X las personas rechazan el trabajo y
no prefieren asumir responsabilidades por lo que se les debe tratar con mano dura,
en cambo para la teoria Y las personas aceptan el trabajo no requieren presion,
requieren solucionar sus necesidades, asume responsabilidades, es creativo para
afrontar y dar respuesta para lograr los objetivos de la organizacion.

Al respecto es interesante saber que todo ser humano tiene talentos que dia a
dia se van cultivando y en cada persona se manifiesta en diferente forma particular
gue pueden ser empresariales, artisticas, humanidades, etc. En muchos casos tiene
gue ver con el trabajo que se viene realizando; por lo tanto, el area de Recursos
Humanos debera de llevar a cabo un diagnéstico de cada trabajador de la entidad y
de acuerdo a sus habilidades formadas tratar de ubicar al personal en un sitio apto
para la ejecucion de sus funciones como personay asi pueda volcar con mas ahinco
su esfuerzo en favor de la organizacion.

Miranda (2016) consigna las teorias motivacionales entre ellas la teoria de las
necesidades de Maslow, por cuanto considera que cada persona es un ente diferente
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gue cuentan con requerimientos personales que deben ser atendidas y de esta
manera lograr resultados favorables para la organizacion.

Véasquez (2014) sefiala que la teoria de las expectativas de Vroom, es la que
establece que la motivacion es un proceso de opciones o preferencias elaboradas
entre distintos estilos que se encuentran bajo la observacion de las personas y es
aplicable para el manejo de los trabajadores, por lo que este método esta basado en
las aspiraciones personales y poder obtener de esta manera algunas retribuciones.

Pefaflor & Avilés (2016) sefialan que la teoria con respecto a la aptitud y
habilidades de los colaboradores o teoria de recursos y capacidades, de gran
contribucion a la unidad de recursos humanos, ya que considera de gran importancia
a la estructura interna para formular estrategias considerando a la entidad como un
equipo productivo como una estructura administrativa que coadyuva a alcanzar los
objetivos de la organizacion en un modelo por habilidades y obtener de esta manera
ventajas competitivas y sostenibles. Este modelo por habilidades de igual forma
aporta compromiso de los colaboradores con su organizacion, contribuyendo a que
trabajen con entusiasmo en el cumplimiento de sus funciones como tal.

Por su parte Alles (2019) estima que el prototipo de una gestion apoyada en
habilidades es lo que orientard o conducirda a los colaboradores para lograr los
objetivos de la institucion, asegurando el triunfo de la organizacion, sabemos que
hay impedimentos que hacen demorar para que las competencias o habilidades de
los trabajadores se logren cultivar y desarrollar, por lo que se debe promover la parte
motivacional y la fuerza de voluntad o compromiso por parte de los trabajadores para
cultivar o mejorar sus capacidades.

En los recursos humanos también aparecen algunas inclinaciones que
podrian ser consideradas normales o habituales para el conjunto: tales como el
liderazgo, la motivacion, la importancia de los cargos y los haberes, asi como la
planeacién del talento, o emergentes como la gestion decisiva, la administracion
extra nacional del capital humano, la instruccién y recursos humanos, la variacion
organizacional, el downsizing o reducir el tamafio de la organizacion, la conversion
de los talentos humanos y la teoria de las instituciones.

Baez et al. (2019) en la teoria multidimensional llamada asi al compromiso
institucional de Meyer & Allen en la que se tiene en cuenta para ello tres dimensiones

tales como compromiso afectivo, normativo y continuo los cuales significan tres



formas distintas por lo que las personas permanezcan unidos a una organizacion,
asi como logar el éxito de la misma.

Herndndez & Velandia (2018) en la teoria de afinidad social de Tajfel sefiala
que las personas crean grupos de modo que la categorizacion se aplicaria para ello
teniendo en cuenta las similitudes, a la vez tener en cuenta las diferencias con otras
personas cuyas caracteristicas son categorizacion, la identificacion y la comparacion.

Pulido et al. (2019) establece el surgimiento de la teoria de las relaciones
humanas de Elton Mayo en la administracion en la que se incluyé aspectos
importantes en el rendimiento institucional, como el ambiente institucional, su efecto
en la conducta y eficiencia de los trabajadores, los componentes considerados en el
factor C y junto a un tipo de negocio generan mejoras estables en la forma y en el
sentir de las personas, asi como en el sentido de pertenencia de los trabajadores.

Pinto & Rodriguez (2018) establece que el enfoque humanista se manifiesta
para tener que considerar valor humano en el trabajo de las fabricas entre sus
representantes se tiene a Mary Parket Follet, Elton Mayo, Abraham Maslow, etc.
Siendo oposicién a la teoria clasica dando inicio a la teoria de las relaciones
humanas, donde el entorno laboral se considere un espacio de crecimiento personal,
por cuanto se consideraba a las organizaciones empresariales como una maquina,
surgiendo en tal sentido las escuelas de la inteligencia administrativa como la
positivista y otras, humanizando los conceptos de autoridad y liderazgo, invocando
al estado y a organizaciones a situarse en el nivel de las necesidades de la
colectividad, la sociedad y de los trabajadores.

Las teorias de la administracion del humano son: a) teoria de la organizacion,
gue cuenta con diferentes portavoces teoricos, b) teoria de las competencias de
Martha Alles, donde la administracion del capital humano considera la ejecucion de
competencias innatas y/o cultivadas en la organizacion y la c) teoria del capital
humano de Chiavenato.

Chiavenato (2009) sefiala expresamente que la gestion del talento humano ha
reemplazado a la antes conocida como administraciébn de recursos humanos en
donde los colaboradores son considerados entes con conocimiento, estilo, aptitudes,
desafios, pretensiones e ideas peculiares, por lo que viene a ser el area libre,

accesible, compartidora, clara y descentralizadora.



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de investigacion se ha sustentado en un paradigma positivista, ya
que la finalidad fue verificar la hipétesis en forma estadistica (Ramos, 2015).

Tipo de investigacidn: El estudio que se ha realizado es de tipo investigacion
cuantitativa, por cuanto se cuantificaron las respectivas variables a través de la
medicién numérica, teniendo en cuenta la medicion de las respectivasdimensiones
y los indicadores correspondientes.

La investigacion es cuantitativa porque nos brinda la probabilidad de
diversificar sus resultados en forma amplia, permitiendo comprobar las variables,
pudiendo expresar que esta basado en cantidades y medidas, asi como también
permite la equiparacion con trabajos semejantes (Cardenas 2018).

Disefio de investigacion: Cairampoma (2015) el trabajo de investigacion ha
sido no experimental transversal, por cuanto no se ha manipulado las variables, ya
gue se tomo la respectiva informacion conforme se observé en la materialidad, la
investigacion no experimental es aquella que se lleva a cabo sin maniobrar
intencionalmente las variables independientes para ver el efecto frente a las
dependientes, de modo que los datos son analizados tal cual estan en la realidad.

Galarza (2020) en cuanto al nivel de la investigacién ha sido correlacional ya

gue se ha tenido que evaluar la relacién entre las variables estudiadas.

Ox(Vl)

M r

Denotacion: \ |
M

= Muestra de estudio = poblacion A
Ox = Gestion del talento humano '
Oy = Compromiso organizacional
r = Relacion entre variables
Ademas, el disefio del estudio realizado es descriptivo propositivo por cuanto
se tuvo que evaluar las variables de estudio y se presento una propuesta de gestion
de talento humano para mejorar el compromiso institucional de los colaboradores de

la entidad.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2002) es la aplicacion de una
gama de habilidades y acciones fundamentales por parte de la unidad o area de
jefatura relacionada a los trabajadores o recursos humanos. Entre las habilidades o
acciones son seleccion de personal, formacion del personal y monitoreo al personal.
Por lo tanto, podemos también decir que para realizar la gestion de los recursos
humanos se debe tener presente diversas acciones de caracter gerencial con
respecto a lo relacionado al empleo y puestos de trabajo alcanzan a la eficienciay
eficacia por parte de los colaboradores; asi como también de la organizacion en su
integridad.

Definicion operacional: En el trabajo de investigacion con el propdsito de
tratar de recopilar datos referentes a la variable Gestion del Talento Humano se ha
tenido que utilizar el instrumento designado como Cuestionario de Gestion del
Talento Humano el cual se tuvo en cuenta 17 items que se aplico a los colaboradores
de la comuna de Cupisnique en base a 3 dimensiones, tales como: seleccion de
personal (SP), formacion del personal (FP) y monitoreo al personal (MP). Teniendo
en cuenta una escala de Likert de (1) Nunca, (2) A vecesy (3).

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicién conceptual: Robbins (2009) por su parte establece que el
compromiso organizacional conlleva a tener que cultivar y expresar la identificacion
de los colaboradores con las metas y objetivos de la entidad, en tal sentido expresa
talantes y estilos de pertenencia y la percepcion de apoyar para su buena marcha.
Por lo tanto, se expresa que el pacto institucional es de indole psicolégico, e
influenciado por circunstancias internas de la entidad. En otras palabras, el entornoy
los medios que otorga la entidad, el afecto la emocionalidad de la persona
haciendo que esta se sienta comprometida con la organizacién asumiendo como

gue existe un pasivo moral con la entidad.

Definicion operacional: Con el propdsito de coleccionar los datos de la
variable estudiada denominada Compromiso Organizacional se ha tenido que aplicar
el instrumento denominado Cuestionario de Compromiso Organizacional a los entes
colaboradores de la comuna de Cupisnique, conformado por 9 items y organizado

en base a 2 dimensiones: Identificacion del trabajador y Actitudes de pertenencia,
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estableciéndose una escala de Likert de (1) Nunca, (2) A veces y (3)Siempre.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La Comuna Distrital de Cupisnique tiene una poblacibn de quince
colaboradores, tales como personal electo, personal deconfianza, contratos CAS,
trabajadores nombrados y por contrato de locacion;teniendo en cuenta que el
numero de trabajadores de la entidad es reducido, asicomo teniendo en cuenta el
criterio de inclusién se aplicé los cuestionarios respectivos al 100% de los
colaboradores de la entidad para recabar la informaciénrelacionada a las variables;
asi como teniendo en cuenta a Herndndez (citado enCastro, 2003) la poblacion es

igual a la muestra por ser menos de 50 colaboradores.

Para Otzen (2017) poblacion viene a ser el conglomerado de los
componentes de los cuales se va a realizar alguna investigacion; ademas lo define
también como el conglomerado de las cantidades de muestreo, muestra lo
considera como parte de la poblaciébn que se va a considerar de la cual se va a
obtener los datos respectivos para el desarrollo de la investigacion a la cual se
realizara la evaluacion referente a las variables consignadas para la investigacion
pertinente, debiendo para ello tener que seguir los pasos del esquema de Kinnear &
Taylor (1993) tales como: definir la poblacién, identificacion del marco de la
muestra, determinacion del tamafio y seleccién de la muestra, asi como también
sefiala que existen diversas formas de muestreo, tales como probabilisticos y no

probabilisticos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el trabajo de investigacion con el animo de realizar la labor de campo de
recolectar la informacion de la entidad se ha utilizado la encuesta, por ser un
procedimientopertinente al tipo de estudio que se proyecto realizar.

El instrumento que se utilizé para la ejecucion o desarrollo del trabajo de
investigacion fue el cuestionario por ser una herramienta de gran importancia y

adecuada para este caso.

3.5. Procedimiento

En la presente investigacion se tuvo que aplicar el procedimiento siguiente: se
utilizé el cuestionario referente a gestion del talento humano y el cuestionario sobre

compromiso organizacional, dichos cuestionarios se aplicaron a los trabajadores que
12



formaron parte de la muestra seleccionada, en el presente caso al 100%, ademas se
obtuvo la confiabilidad o validez de los cuestionarios utilizando para ello el coeficiente
del Alfa de Cronbach, dichos instrumentos fueron sometidos a evaluacién por
personas expertas para su validacion y poder ser aplicadas sin mayor problema en
la investigacion, se tuvo en cuenta algunas sugerencias por parte de los expertos
validadores actualizando en tal sentido el instrumento. La informacion recolectada
fue procesada a través del uso del SPSS v28, se analiz6 de acuerdo a los objetivos
planteados en el estudio, permitiendo ademas realizar las respectivas
recomendaciones, asi como también las conclusiones correspondientes.

3.5. Métodos de analisis de datos

Con el propésito de realizar el analisis de los datos recopilada de la entidad
se siguieron los pasos siguientes: se tuvo que valorar la informacion proporcionada
u obtenida por parte de la Unidad de Administracion del capital humano de la comuna
ademas se utilizd programas tecnologicos como el softwareestadistico SPSSv28,
teniendo en cuenta los items por dimension y sus respectivassumatorias parciales y
totales, para el estudio estadistico; asi como también se emple6 para realizar el
contraste o ensayo de normalidad de Shapiro-Wilk, por cuanto la muestra fue menos
de 50 colaboradores, en tal sentido para tener que probar la hipétesis se tuvo que
aplicar la prueba estadistica de Rho de Spearman.

3.7.Aspectos éticos

Para el desarrollo o la ejecucién del trabajo se tuvieron quecumplir diversos
aspectos éticos; tales como: se evitd en todo momento el plagio respetando la
redaccion, se tuvo en cuenta mencionar el autor de acuerdo a las normas APA, la
informacion recopilados se utilizé exclusivamente con el objetivo de investigacion, se
solicité la autorizacion correspondiente por parte del titular de la Municipalidad
Distrital de Cupisnigue para acceder a la informacion necesaria con fines de la

presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

En este apartado se ha tratado de presentar los frutos alcanzados a través de

los mecanismos los mismos que han sido debidamente procesados y se han

desarrollado teniendo en cuenta el objetivo general, asi como los objetivos

especificos, respectivamente.

4.1  Objetivo general

Determinar la relacidbn que existe entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Cupisnique.
Tabla 1.

Relacion entre gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique.

Compromiso organizacional

Gestion del Deficiente Poco eficiente Eficiente Total
talento N % N % N % N %
Humano
Deficiente 0 0.00 1 6.67 0 0.00 1 6.67
P
0co 0 000 1 667 5 3333 6  40.00
Eficiente
Eficiente 0 0.00 0 0.00 8 53.33 8 53.33
Total 0 0.00 2 13.33 13 86.67 15 100.00
Fuente: Elaboracion propia
Medidas simétricas
Error o _
T Significaciéon
Valor estandar _ _
o aproximada® aproximada
asintotico?
Correlacion
Ordinal
_ de 0.537 0.170 2.296 .039c
por ordinal
Spearman
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Interpretacion:

En la tabla 1 se muestra que el 53.33% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique perciben que la gestion del talento humano muestra un nivel
eficiente con respecto a la relacion de la variable compromiso organizacional que
también se muestra en un nivel eficiente. Ademas, en base a la prueba de correlaciéon
de Rho Spearman se denota una correlacion positiva moderada de (r=0,537) con
una significancia de (p=0.039c) < 0.05 entre variables. Esto conlleva a entender que
gran parte de los colaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique perciben que
no se esta realizando una conveniente gestion del talento humano y que existe
mucho por mejorar en sus dimensiones, y que no es un nivel 6ptimo respecto al

compromiso organizacional.
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4.1.1 Objetivo especifico 1:

Determinar los niveles de las dimensiones de la gestion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Cupisnique.
Tabla 2.

Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Cupisnique

Dimensiones de la gestion del talento humano

Nivel de gestion del talento

humano SEL. DE FORMACION  MONITOREO
PERS. DE PERSONAL AL PERSONAL
N % N° % N® % N® %
Deficiente =~ 1 67 0 0.0 4 26.7 2 13.3
Poco eficiente 6 40.0 2 13.3 4 26.7 4 26.7
Eficiente 8 5333 13 8667 7 4667 9 60.0
Total 15 1000 15 1000 15 1000 15  100.0

Fuente Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 2, se muestra que la gestion del talento humano es percibida por
los colaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique en un nivel de relacion eficiente
en cuanto a seleccion de personal expresado en 86.67%, en un nivel de relacion
eficiente expresado en 46.67% en cuanto a formacién de personal y en un nivel de
relacion eficiente expresado en 60.0% en cuanto a monitoreo al personal. Por lo que
se puede decir que gran parte de los trabajadores perciben una adecuada gestion
con respecto a seleccion de personal, pero aun perciben que falta mayor atencion en
cuanto a la formacion de personal que podria ser a través de una adecuada
capacitacion al personal, ademas se puede decir que existe gran parte del personal
gue perciben una falta de monitoreo lo cual ha conllevado a una inadecuada gestion

del talento humano.
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4.1.2 Objetivo especifico 2:

Determinar los niveles de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Cupisnique.

Tabla 3:

Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Cupisnique

Dimensiones del compromiso
organizacional

Nivel del compromiso

organizacional IDENTIFIC. DEL
TRABAJ. CON LA ACT'lﬁgTPERT'
INST. '

N° % N° % N° %

Deficiente 0 0.0 0 0.0 0 0.0

Poco eficiente 2 13.3 2 13.3 1 6.7
Eficiente 13 86.67 13 86.67 14 93.333
Total 15 100.0 15 100.0 15 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 3, se muestra que el compromiso organizacional de la Comuna
Distrital de Cupisnique tiene un nivel de relacion eficiente en cuanto a identificacion
del trabajador con la instituciéon expresado en 86.67% y en un nivel de relacion
eficiente expresado en 93.333% en cuanto a actitudes de pertenenciaa la institucion.
Lo cual da a entender que gran parte de los trabajadores tienen identificacion con la
instituciéon, asi como también demuestran tener actitudes de pertenencia hacia la
institucién, esto se deberia a la percepcion de satisfaccion de necesidades
personales, contribucion en la imagen institucional, a la necesidad de trabajar en la
institucion, asi como el sentido de pertenencia que trabajar en la institucion permite

desarrolla los valores como persona.
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4.1.3 Objetivo especifico 3:

Establecer la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

Tabla 4:

Relacion entre gestion del talento humano y el compromiso organizacional

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

Gestion del Compromiso
talento humano organizacional
Coeficiente de ,537*
L . 1
Gestion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) 0.039
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de
. L, ,537* 1
Compromiso correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.039
N 15 15

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 4, se muestra que el valor del coeficiente de correlacion es positiva
moderada igual a 0.537, con una significancia bilateral de 0.039 < 0.05 o cual nos
permite afirmar que existe relacién entre las variables de estudio, por lo tanto, es
conveniente afirmar que a una mejor direccién del talento humano mucho mejor sera
el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Cupisnique.
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V.  DISCUSION

De los resultados obtenidos podemos decir que, si hay la existencia de
relacion entre las variables de estudio gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de loscolaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique, por lo
gue se acepta lahipotesis teniendo en cuenta el estadistico Spearman existe una
relacion positiva moderada de (r =0,537) con una significancia de (p=0.039c) < 0.05
entre variables.

Esto conlleva a entender que los trabajadores de la Comuna Distrital de
Cupisnique perciben a la gestion del talento humano en un nivel eficiente, tan igual
teniendo en cuenta la relacion con el compromiso organizacional ante la entidad.

Dado los resultados se puede decir que guarda relacién con la investigacion
de Céspedes (2018) referente a la gestion del talento humano y compromiso
organizacional realizada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle — 2018; dadoa que existe una relacion directa técnicamente
admirable o valiosa tan recia y distributiva para con las variables, ya que el 9.1% de
los colaboradores catalogaron como excelente, el 13.6% de los colaboradores
sefialaron como bueno, el 36.4% de los colaboradores valoraron como que es regular
y para el 40.9% de lostrabajadores lo definieron como deficiente; la administracion
del talento humano, entanto para el caso de la Municipalidad Distrital de Cupisnique
para el 6.67% de los trabajadores la gestién del talento humano ha sido deficiente,
el 40.0% como poco eficiente y el 53.33% como eficiente. Ademas, para el 13.33%
de los colaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique el compromiso
organizacional ha sido poco eficiente y para el 86.67% ha sido eficiente.

Los resultados obtenidos por parte de los trabajadores de la Comuna Distrital
de Cupisnique estan acorde con lo mencionado por Robbins (2009), por cuanto
establecié que el compromiso organizacional ha sido el nivel de compenetracién de
los colaboradores con las metas y objetivos por parte de la institucion de ahi que se
observa con el 0.0% en nivel deficiente en cuanto a compromiso organizacional se
refiere, generando de esta manera un clima de confianza por parte de los directivos
y seguridad para tratar de ayudar a alcanzar los objetivos institucionales.

Por otro lado, respecto a la tabla 2 en la variable gestion del talento humano
se nota un nivel eficiente con respecto a la dimension seleccién de personal de

86.67%, asi como en sus dimensiones formacidn del personal muestra un 46.67% y
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monitoreo al personal de 60.0% en un nivel eficiente, por lo que se puede establecer
concordancia con el articulo de investigacion competencias ydesempefio laboral de
los gerentes en los institutos autonomos dependientes de laalcaldia del municipio
Mara del estado Zulia, Palmar et al. (2014) ya que sefiala quees de suma importancia
el accionar de los colaboradores de las diversas areas ounidades de la entidad,;
para lo cual se debe de tener presente el perfil adecuado ociertas competencias
metodolégicas, lo que quiere decir que el 86.67% de los colaboradores de la
Comuna Distrital de Cupisnique perciben que una eficiente gestion del talento
humano depende de la seleccion personal, para que con ello seredunde en una
fructifera gestion municipal. De la misma manera se establece encuanto a los
resultados obtenidos de la dimension formacion de personal de lavariable gestion
del talento humano coincidiendo a lo sefialado con Agudelo (2019)en su investigacion
acerca del adiestramiento de los recursos humanos y la tactica institucional en
organizaciones de Colombia, quien manifiesta que gran parte de las empresas
estudiadas cuentan con un programa fundamental de preparacion, asicomo de ser

conveniente motivar para generar un mejor ambiente organizacional.

De igual manera la tabla 3, cuyos resultados obtenidos al determinar los
niveles delas dimensiones del compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital deCupisnique, tales como identificacion del trabajador con la institucion, asi
como lasactitudes de pertenencia a la institucion, se concuerda a lo sefialado
por Alles(2017) quien consider6 que el prototipo de una gestion apoyada en
habilidades eslo que orientara o conducird a los colaboradores para lograr los
objetivos de lainstitucion y para esto se tiene que promover la parte motivacional,
la fuerza devoluntad y mejorar las capacidades de tal manera que los
trabajadores de laMunicipalidad Distrital de Cupisnique se sientan identificados,
perciban que sutrabajo en dicha institucion satisface sus necesidades, tengan la
voluntad departicipar plenamente de los proyectos, contribuyan a mejorar la
imagen institucional y tengan la seguridad que trabajando para dicha entidad
fortalece sudesarrollo personal y profesional, ya que de acuerdo a esto puedan
obtener un nivelde compromiso organizacional eficiente en todas sus dimensiones,
por lo que paralos trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique el
compromisoorganizacional muestra un nivel eficiente de 86.67% con respecto a la

dimension identificacion del trabajador con la institucidon, asi como muestra un nivel
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eficiente de 93.333% con respecto actitudes de pertenencia, de modo que se
evidencia que existe preocupacion por parte de los directivos para realizar diversas
acciones que contribuyan a generar mayor identificacion de los trabajadores con la
entidad, estos resultados coinciden en parte con los resultados obtenidos por
Céspedes (2018) en su investigacion Gestion del talento humano y compromiso
organizacional realizada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria del Valle — 2018 en la que un 45.4% de los trabajadores consideran que el
compromiso organizacional esregular y que es un problema muy comun en todas las
municipalidades que faltan ser estudiados mas a fondo y mejorar dicha situacion.
Ademas estos resultados coinciden también con lo considerado por Panduro (2021)
en su investigacion Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional
realizado a los trabajadores de laMunicipalidad Distrital de Manantay , Region Ucayali,
2020 considerando que el pacto institucional se encuentra ligado con el niel de la
aspiracion de un colaborador de permanecer en una entidad, por lo que este
sentimiento se ha confirmadocon los resultados por parte de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Manantay por cuanto tienen interés de permanecer
laborando en su institucidn, entanto que los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Cupisnique muestran unnivel eficiente de 93.333% de compromiso organizacional
con respecto a la dimensionactitudes de pertenencia a la institucion, por cuanto
sienten que les permite desarrollar los valores como persona, cubre sus expectativas
como profesional y consideran ademas que la evaluacién contribuye al logro de los
objetivos.

En la tabla 4 muestra que se ha establecido la relacion entre las variables de
estudio gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique, existiendo un coeficiente de
correlacion positiva moderada Spearman de (r=0,537) con una significancia de
(p=0.039) < 0.05. De esto se debedecir que si existe relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Comuna
Distrital de Cupisnique, de modo que es pertinente estar conforme a lo sefialado por
Hernandezet al. (2018) citado por Panduro (2021) en su investigacion Gestion del
Talento Humano y Compromiso Organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Manantay, Region Ucayali 2020, en el sentido que cuando

hay un buen compromiso organizacional hay una marcada identidad hacia la
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organizacion, por lo tanto para los colaboradores de la Comuna Distrital de

Cupisnique existe una eficiente apreciacion de la gestion del talento humano.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Teniendo en cuenta el objetivo general de la investigacion se determiné que
existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Comuna Distrital de Cupisnique.

2. Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico, se ha determinado los
niveles de las dimensiones de la variable gestion del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Cupisnique.

3. De igual manera teniendo en cuenta el segundo objetivo especifico, se ha
determinado los niveles de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Cupisnique.

4. De igual manera teniendo en cuenta el tercer objetivo especifico se ha
logrado establecer la relacién entre gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Comuna Distrital de Cupisnique, tal y
conforme a los resultados obtenidos, tanto por la correlacién, asi como por su

significancia, de acuerdo al Rho de Spearman.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Alos directivos de la Comuna Distrital de Cupisnique se recomiendarealizar
la gestion del talento humano teniendo en cuenta el perfil de la persona, detal manera
de contar con personas competentes y talentosas.

2. Que la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Cupisnique o la que haga sus veces realice la seleccion de personal previa
observancia de la normatividad vigente en forma transparente.

3. Que las personas inmersas en la gestion del talento humano generen
eficiente compromiso organizacional por parte de los trabajadores, considerando
para ello realizar una constante formacion de personal y el monitoreo permanente
para evaluar al trabajador con el objetivo de alcanzar mejores logros, cumpliendo de
esta manera sus responsabilidades en forma satisfactoria.

4. Los directivos de la Municipalidad Distrital de Cupisnique deben, contribuir
de promover implementar y fortalecer diversas estrategias para generar en sus
colaboradores una mayor identificacion del trabajador con la institucion conel objetivo
de fortalecer el nivel eficiente de dicha dimension.

5. Es necesario que la Comuna Distrital de Cupisnique, a través dela Unidad de
Recursos Humanos implemente entrevistas periddicas con el propdsito de conocer
el desempefio de cada uno de los colaboradores, asi como sus necesidades y
sugerencias, para tomar las medidas correctivas.

6. Que la Unidad de Recursos Humanos implemente diversas estrategias
para tratar de hacer mas eficiente la gestion del talento humano con respecto a la

dimension identificacion del trabajador con la institucion.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
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Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
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Chiavenato (2002)
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Autor: Artemio Fernandez Gastelo

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Cupisnique, provincia de Contumaza, region Cajamarca

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEM

NUNCA
)

A VECES
@

SIEMPRE
©)

Seleccion de
personal

Criterio de
eleccién del
personal

¢La  Municipalidad Distrital de  Cupisnique
selecciona al personal respetando los perfiles de los
puestos a los requerimientos del puesto laboral?

Incorporacion
laboral

¢la  Municipalidad Distrital de  Cupisnique
selecciona, de forma rigurosa a los nuevos
empleados que necesita para los puestos
vacantes?

¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique al
seleccionar al personal toma en cuenta nivel
profesional y ético?

Formacion
del personal

Crecimiento
personal

¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique apoya el
crecimiento y desarrollo profesional de los
trabajadores?

¢La  Municipalidad  programa  capacitacion
relacionados con la competencia que requiere cada
puesto

¢La  Municipalidad  programa  capacitacion
relacionados con los puestos de trabajo?

¢Les brinda facilidades de estudio de acuerdo con
Sus requerimientos?

Capacitacion y
actualizacion
del personal

;L Se cuenta con presupuesto para capacitacion
actualizacion del personal?

¢La capacitacion al personal se realiza en temas
inherentes a las competencias del perfil del puesto?

Liderazgo en la

¢Las autoridades municipales demuestran actitud

Monitoreo al
personal

direccion de | de liderazgo en sus funciones?
recursos tLa municipalidad promueve la actitud de liderazgo €
humanos bus trabajadores?
¢La municipalidad solicita a los empleados
Acciones sugerencias y opiniones, para realizar el trabajo en

estratégicas de
relacion con los

equipo?

¢La Municipalidad reconoce la capacidad del

empleados trabajador, promoviéndolos donde se desenvuelven
mejor?
Acciones tLa Municipalidad tiene en cuenta actividades

estratégicas de
busqueda de
bienestar del
personal

tulturales y de recreacion para el personal?

¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique reconoce
con incentivos o premia el trabajo profesional
productivo de sus trabajadores?

Fiscalizacion y
vigilancia

¢La Municipalidad realiza permanente fiscalizacion
y vigilancia a las actividades que desarrolla?

¢La Municipalidad restringe o limita a desarrollar

acciones para el cumplimiento de sus funciones?
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VALORACION POR ITEM

Escala de Valoracion Baremos
Gestion del Talento Humano

DESCRIPCION VALOR
Nunca 1
A veces 2
Siempre 3

17-28 Deficiente
29-40 Poco eficiente
41-51 Eficiente
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor: Artemio Fernandez Gastelo

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Cupisnique, provincia de Contumaza, regiéon Cajamarca

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEM

NUNCA
@

A VECES
)

SIEMPRE
3

Percepcion de
satisfaccion de
necesidades
personales

¢Me siento identificado con los logros de la
Municipalidad Distrital de Cupisnique?

¢ Me siento satisfecho personalmente ser
trabajador de la municipalidad?

Identificacion
del trabajador
conla

Participacion en
los proyectos
institucionales

¢ Participo en los proyectos institucionales
de la Municipalidad Distrital de Cupisnique?

institucion

Reciprocidad
con la
institucion

¢No renunciaria a la Municipalidad por
masventaja econdémica que sea?

¢La municipalidad promueve acciones
bositivas que fortalecen mi vinculo laboral con
a misma?

Contribucién en
la imagen
institucional

£ Siento que con mi trabajo contribuyo a elevar
a imagen institucional de la Municipalidad?

Sentido de
pertenencia con
la institucion

t Trabajar en la Municipalidad me permite
Hesarrollar mis valores como persona?

Actitudes de
pertenencia a
la institucion

Necesidad de
trabajar en la
institucion

t Tengo plena seguridad que trabajar en la
municipalidad cubre mis expectativas como
profesional?

Evaluacion de
pertenencia

b Ser evaluado por la municipalidad me permite
contribuir para el logro de los objetivos?

VALORACION POR ITEM Escala de Valoracion Baremos
DESCRIPCION VALOR Gestién del Talento Humano
Nunca 1 9-15 Deficiente
A veces 2 16 - 22 Poco eficiente
Siempre 3 23-27 Eficiente
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

CRITERIOS DE EVALUACION
- . RELACION
_ RELACIO | RELACIO | RELACION | ENTRE EL ITEM
il Be) INDICADOR LA LA ENTRE EL | YLA OPCION DE OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
2|2 ITEMS VARIABLE | DIMENSIO | 'NDICADOR | RESPUESTA
z | 4 VLA NY EL YELITEM | (Ver
>3 DIMENSI® | INDICADO e
N R etgllado
adjunto)
Sl NO | SI NO Sl NO| SI NO
Criterio de ¢,La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona al X X X X
_ |elecciodel personalrespetando los perfiles de los puestos a los
g personal requerimientos del puesto laboral?
§ ¢.La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona, de X X X X
3 Incorporacié forma rigurosa a los nuevos empleados que necesita para
5 laboral los puestosvacantes?
8 n ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique al X X X X
& seleccionar alpersonal toma en cuenta nivel
profesional y ético?
¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique apoya el X X X X
o Crecimient [crecimiento ydesarrollo profesional de los trabajadores?
= o] La Municipalidad programa capacitacion relacionados X X X X
= personal [con lacompetencia que requiere cada puesto.
g = ¢, La Municipalidad programa capacitacion relacionados X X X X
% S con lospuestos de trabajo?
= a ¢ Les brinda facilidades de estudio de acuerdo con sus X X X X
i requerimientos?
a| s Capacitaciony |¢,Se cuenta con presupuesto para capacitacion y X X X X
& | € [actualizacién  lactualizacion depersonal?
E S (delpersonal ¢ La capacitacion al personal se realiza en temas inherentesa| X X X X
o lascompetencias del perfil del puesto?
Liderazgo en ¢Las autoridades municipales demuestran actitud de X X X X
ladireccion liderazgoen sus funciones?
de recursos | ¢La municipalidad promueve la actitud de liderazgo en sus X X X X
humanos trabajadores?
Acciones ¢La municipalidad solicita a los empleados sugerencias y X X X X
s 4 estra_tégicas de opinio_nes, para realizar el trabajo en equipo?
S g relacion con ¢La Municipalidad reconoce la capacidad del X X X X
§ g losempleados trabajador,promoviéndolos donde se
=9 desenvuelven mejor?
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Acciones ¢La Municipalidad tiene en cuenta actividades culturales y de X X
estratégicas de recreacion para el personal?
blasqueda de ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique reconoce con X X
bienestar del incentivos o premia el trabajo profesional productivo de sus
personal trabajadores?
Fiscalizaciony | ¢La Municipalidad realiza permanente fiscalizacién y vigilancia X X
vigilancia a las actividades que desarrolla?

¢La Municipalidad restringe o limita a desarrollar acciones para X X

el cumplimiento de sus funciones?

Grado y Nombre del Experto: Mag. Econ. Teodosio Estuardo, Rodriguez Tamayo
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TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION

- - RELACION
RELACION | RELACION | pp) ACION | ENTRE EL (TEM
y Z ENTRELA | ENTRELA | "ENTREEL | YLA OPCION DE
Y ‘o) INDICADOR VARIABLE | DIMENSIO OBSERVACIONES Y/O
g 2 TEMS VLA NY EL INDICADOR | RESPUESTA RECOMENDACIONES
z = DIMENSION | INDIcADO | 'E-ITEM | (ver
> o R instrumento
detallado
adjunto)
Sl NO | Sl NO Sl NO| SI NO
Percepcion | ¢Me siento identificado con los logros de la Municipalidad X X X
de Distrital de Cupisnique?
satisfaccion |; Me siento satisfecho personalmente ser trabajador X X X X
de de lamunicipalidad?
dentificacié necesidades
Iden |d|caC|0 personales
n _eI Participacion | . S X X X X
trabajado ¢ Participo en los proyectos institucionales de la
la | &nlos MunicipalidadDistrital de Cupisnique?
~conla proyectos unicipalidadDistrital de Cupisnique?
INSHLUCION | institucionales
Reciprocidad  |¢,No renunciaria a la Municipalidad por mas ventaja econémica | X X X X
» conla institucion [gusea?
= ¢, La municipalidad promueve acciones positivas que fortalecen | X X X X
8 mivinculo laboral con la misma?
N Contribucion en |¢ Siento que con mi trabajo contribuyo a elevar la imagen X X X X
g laimagen institucional de la Municipalidad?
= institucional
P X X X X
w .
% Sentido de ¢, Trabajar en la Municipalidad me permite desarrollar mis
T pertenencia | a1orescomo persona?
= ) conla
8 Actitudes institucién
de  ["Necesidad ] . . L X X X X
pertenencia detrabajar <,'I_'engo pleng seguridad que t_rabajar en la municipalidad cubre
ala en la mis expectativas como profesional?
institucion institucion
'S Y . - X X X X
Evaluacion ¢, Ser evaluado por la municipalidad me permite contribuir
de para ellogro de los objetivos?
pertenenci
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Grado y Nombre del Experto: Mag. Econ. Teoddsio Estuardo, Rodriguez Tamayo
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique

.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre gestion del talento humano y cuestionario sobre compromiso
organizacional.

. TESISTA:
CPC. Artemio Fernandez Gastelo

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedo a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI
NO

Chiclayo, 06 de noviembre de 2021
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TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION

- - RELACION
RELACION [ RELACION | o) ACION | ENTRE EL fTEM
wl 3 ' ENTRELA | ENTRELA | "ENTREEL |YLAOPCION DE
=l INDICADOR ITEMS VARIABLE | DIMENSIO OBSERVACIONES Y/O
< Q YLA NY EL INDICADOR | RESPUESTA RECOMENDACIONES
x| g DIMENSION | INDIcADO | YELTEM | (ver
< = R instrumento
detallado
adjunto)
S| NO | SI NO S| NO| SI NO
Criterio de ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona al X X X X
_ [seleccidn del personalrespetando los perfiles de los puestos a los
£ |personal requerimientos del puesto laboral?
§ ¢.La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona, de X X X X
3 Incorporacié forma rigurosa a los nuevos empleados que necesita para
5 laboral los puestosvacantes?
8 na ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique al X X X X
& seleccionar alpersonal toma en cuenta nivel profesional
ético?
¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique apoya el X X X X
o Crecimiento crecimiento ydesarrollo profesional de los trabajadores?
= personal La Municipalidad programa capacitacién relacionados X X X X
= con lacompetencia que requiere cada puesto.
g = ¢, La Municipalidad programa capacitacion relacionados con X X X X
E| s lospuestos de trabajo?
é a ¢ Les brinda facilidades de estudio de acuerdo con sus X X X X
El s requerimientos?
& | § [Capacitacibny | Se cuenta con presupuesto para capacitacion y actualizacion | X X X X
3 | € |actualizacion  |depersonal?
E S |delpersonal ¢, La capacitacién al personal se realiza en temas inherentes a X X X X
o lascompetencias del perfil del puesto?
Liderazgo en ¢Las autoridades municipales demuestran actitud de X X X X
ladireccién liderazgoen sus funciones?
de recursos | ¢La municipalidad promueve la actitud de liderazgo en sus X X X X
humanos trabajadores?
Acciones ¢La municipalidad solicita a los empleados sugerencias y X X X X
o —| estratégicas de opiniones, para realizar el trabajo en equipo?
g % relacién con ¢La Municipalidad reconoce la capacidad del X X X X
S 9 losempleados trabajador,promoviéndolos donde se
= 9 desenvuelven mejor?
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Acciones
estratégicas de
blasqueda de
bienestar del

¢La Municipalidad tiene en cuenta actividades culturales y de X
recreacion para el personal?

¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique reconoce con X
incentivos o premia el trabajo profesional productivo de sus

personal trabajadores?
Fiscalizacion y ¢La Municipalidad realiza permanente fiscalizacion y vigilancia X
vigilancia a las actividades que desarrolla?

¢La Municipalidad restringe o limita a desarrollar acciones para X
el cumplimiento de sus funciones?

Grado y Nombre del Experto: JOSE DEL CARMEN BALDERA CHAPONAN

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

l CRITERIOS DE EVALUACION
4 - RELACION
RELACIO | RELACION | o) acion ENTRE EL (TEM
=z NENTRE | ENTRELA .
u O INDICADOR A ENTREEL |YLAOPCIONDE | OBSERVACIONES Y/O
= = ITEMS LA DIMENSIO
B b INDICADOR | RESPUESTA RECOMENDACIONES
< P VARIABLE NY EL YEL ITEM (Ver
< = YLA INDICADO instrumento
< = .
a DIMENSION R detallado
adjunto)
S| NO | SI NO S| NO| SI NO
Percepcion | ¢Me siento identificado con los logros de la Municipalidad X X X
de Distrital de Cupisnique?
satisfaccion |, Me siento satisfecho personalmente ser trabajador X X X X
de de lamunicipalidad?
necesidades
Identificaci6| _personales
icipaci6 -, S X X X X
¢ Ed_eld Zglrctjg:lpamon ¢ Participo en los proyectos institucionales de la
rabajado MunicipalidadDistrital de Cupisnique?
conla proyectos
institucion |_institucionales
Reciprocidad  |¢No renunciaria a la Municipalidad por més ventaja econémica| X X X X
2 conla institucion |que sea?
z ¢,La municipalidad promueve acciones positivas que fortalecen| X X X X
Q mivinculo laboral con la misma?
g Contribucién en |¢,Siento que con mi trabajo contribuyo a elevar la imagen X X X X
S laimagen institucional de la Municipalidad?
x Institucional
2 X X X X
3 Se:mdo de ¢, Trabajar en la Municipalidad me permite desarrollar mis
g pertenencia ajorescomo persona?
= ) conla
© | Actitudes institucion
de  ["Necesidad ] . ] o X X X X
. ¢, Tengo plena seguridad que trabajar en la municipalidad cubre
pertenencial getrabajar ! ¢ :
ala enla mis expectativas como profesional?
institucion | |nstitucién
., ¢, Ser evaluado por la municipalidad me permite contribuir X X X X
Evaluacion de ara ellogro de los objetivos?
pertenencia P 9 | ’

Grado y Nombre del Experto: Dr. JOSE DEL CARMEN BALDERA CHAPONAN
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Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique

.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre gestion del talento humano y cuestionario sobre compromiso
organizacional.

. TESISTA:
CPC. Artemio Fernandez Gastelo

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedo a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI | *
NO

Chiclayo, 14 de noviembre del 2021

Dr. JOSE DEL CARMEN BALDERA CHAPONAN
DNI 17636936
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TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION
w | & . . RELACION
@ % TEMS REACION | RECION | RELACION |ENTRE EL TEM ¥
5(: UEJ INDICADOR VARIABLEY | DIMENSION ENTRE EL LA OPCION DE OBSERVACIONES Y/O
> 3 LA Y EL INDICADOR Y RE_SPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
DIMENSION | INDICADOR | ECITEM }  natrimento
etallado adjunto)
S| NO S| NO S| NO| SI NO
= Criterio de elecci6 |¢,La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona al personal X X X X
& del personal respetando los perfiles de los puestos a los requerimientos del
g puesto laboral?
K ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique selecciona, de forma X X X X
5 Incorporacién rigurosa a los nuevos empleados que necesita para los puestos
3 lvacantes?
3 laboral ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique al seleccionar al X X X X
personal toma en cuenta nivel profesional y ético?
° ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique apoya el crecimiento y X X X X
= Crecimiento (desarrollo profesional de los trabajadores?
= personal La Municipalidad programa capacitacion relacionados con la X X X X
g competencia que requiere cada puesto.
E | 5 ¢,La Municipalidad programa capacitacion relacionados con los X X X X
= puestos de trabajo?
- 3 ¢ Les brinda facilidades de estudio de acuerdo con sus X X X X
a3 requerimientos?
8 _~§ Capacitaciony |, Se cuenta con presupuesto para capacitacion y actualizacion de | X X X X
5 € [actualizacion del |personal?
%) S |personal ¢ La capacitacion al personal se realiza en temas inherentes a las X X X X
competencias del perfil del puesto?
Liderazgo enla | ¢Las autoridades municipales demuestran actitud de liderazgo X X X X
direccion de en sus funciones?
recursos ¢La municipalidad promueve la actitud de liderazgo en sus X X X X
humanos trabajadores?
o —| Acciones ¢La municipalidad solicita a los empleados sugerencias y X X X X
E g estratégicas de opiniones, para realizar el trabajo en equipo?
§ 2 relacion con los | ¢La Municipalidad reconoce la capacidad del trabajador, X X X X
= 9 empleados promoviéndolos donde se desenvuelven mejor?
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Acciones ¢La Municipalidad tiene en cuenta actividades culturales y de X X
estratégicas recreacion para el personal?
deblsqueda ¢La Municipalidad Distrital de Cupisnique reconoce con X X
de bienestar incentivos o premia el trabajo profesional productivo de
del sustrabajadores?
personal
Fiscalizacion ¢La Municipalidad realiza permanente fiscalizacion y X X
yvigilancia vigilanciaa las actividades que desarrolla?

¢La Municipalidad restringe o limita a desarrollar acciones X X

parael cumplimiento de sus funciones?

Grado y Nombre del Experto: Dra. Monica L. Ciurliza Garnique

Firma del experto :
: T
)

Dra. Ménica L. Ciurlizza Garnique
D.N.l. N° 16636645

EXPERTO EVALUADOR




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique

CRITERIOS DE EVALUACION
- - RELACION
w 3 REACION | REACION | RELACION | ENTREEL ITEM
Q 7] INDICADOR ITEMS VARABLE | DIMENSIO ENTREEL |YLAOPCIONDE | OBSERVACIONES Y/O
x u VLA NY EL INDICADOR |RESPUESTA (Ver | RECOMENDACIONES
s 5 DIVENSION | INDICADOR | =L ITEM | Insruiento
adjunto)
S| NO S| NO S| NO| SI NO
Percepcion de | ¢Me siento identificado con los logros de la X X X
satisfaccién | MunicipalidadDistrital de Cupisnique?
de ¢, Me siento satisfecho personalmente ser trabajador de X X X X
necesidades [amunicipalidad?
personales
ificacio icipacio -, S X X X X
Ider:}tgleclauo Eﬁgg'ggc;ggtos¢Part|C|po en los proyectos institucionales de la
trabajadocon|_institucionales MunicipalidadDistrital de Cupisnique?
la institucion|Reciprocidad ¢, No renunciaria a la Municipalidad por mas ventaja econdmica X X X X
conla institucion |que sea?
B ¢,La municipalidad promueve acciones positivas que fortalecen X X X X
< mivinculo laboral con la misma?
e Contribucién en |¢ Siento que con mi trabajo contribuyo a elevar la imagen X X X X
N laimagen institucional de la Municipalidad?
=z institucional
% X X X X
3 Se:mdo de ¢, Trabajar en la Municipalidad me permite desarrollar mis
g pertenencia 4 orescomo persona?
£ i _conla
S Actitudes institucion
3 de  ["Necesidad ] . ) o X X X X
pertenencia detrabajar en ¢, Tengo plena seguridad que trabajar en la municipalidad cubre
ala a mis expectativas como profesional?
institucion institucion
Evaluacion ¢, Ser evaluado por la municipalidad me permite contribuir para X X X X
de ellogro de los objetivos?
pertenenci
a

Grado y Nombre del Experto: Dra. Mdnica L. Ciurliza

GarniqueFirma del experto

44



Wsi by

Dra.Monica L. Ciurlizza Garnique
D.N.l. N° 16636645

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL
INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital
de Cupisnique

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre gestion del talento humano y cuestionario sobre compromiso
organizacional.

. TESISTA:
CPC. Artemio Fernandez Gastelo
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedo avalidarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacién concretay real de la variable en estudio, coligiendo su pertinenciay utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO NO
. Sl

Chiclayo, 14 de noviembre del 2021

Wb

Dra. Monica L. Ciurlizza Garnique
D.N.I 16636645

EXPERTO EVALUADOR
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RESULTADOS PRUEBA PILOTO

Autor: ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO

BASE DEDATOS GENERAL

Titulo de investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LAMUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

VARIABLE2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

SEL. DEPERS.

FORMACION DE PERSONAL MONITOREO AL PERSONAL [DENTIFIC. DEL TRABAJ.CONLAINST.  |ACT.DEPERT.INST.| TOTAL | NIVEL
P1| P2 |[P3| P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9 | P10 |P11 | P12 | P13 | P14 P15 |P16 | P17| P1 | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9
1 2t 2233t 2333222323223 ]|3]|2]|2 59 Medio
2 32 (3|3 (2323|3323 3|3 NIy S| I|Y|L 23|33 72 Medio
3 2|2 |32 |1 1 tl2 2333|3223t {32123 ]2|3]3 56 Bajo
4 220213 (2222|222 |2 2|2 |2 2|22 |2 |V|2|2|2|2]|2]|2 52 Bajo
9 P2 T T A N N N A N A T I /0 T Y N I N O O A (K 70 Medio

1 2 3
NUNC AVECES SIEMPR
A E

N°DEITEMS 25

VALORES 1-5
MIN. 25
MAX. 125
RANGO 125-25=100
N°DE 3
AMPLITUD 100/3=
33INTERVALO
NIVE

L

25-58  BAJO
59-92 MEDIO
93-125  ALTO
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Titulo de investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE

BASE DE DATOS - VARIABLE 1

Autor: ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° SEL. DEPERS. FORMACION DE PERSONAL MONITOREO AL PERSONAL TOTAL| NIVEL
P1|P2|P3|(P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11(P12|P13|P14(P15|P16|P17

1 2 11 2 2 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 2 2 2 37 Poco Eficiente

2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 46 Eficiente

3 2 2 3 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 36 Poco Eficiente

4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 35 Poco Eficiente

5 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 47 Eficiente

I

1 2 3
NUNC A veces SIEMP
A RE

N° DEITEMS

VALORES LIKERT

MIN.

MAX.

RANGO

N° DENIVELES

AMPLITUD

INTERVALOS
10-23
24-37
38-50

i
1-3
17
51
51-17=34
3
34/3=11
NIVEL
DEFICIENTE
POCO EFICIENTE
EFICIENTE
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CONFIABILIDAD VARIABLE 1

Autor: ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO

Titulo de investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LAMUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE

Variable 1; Gestion del Talento Humano

ALFA DE CRONBACH
ITEMS
i D S22
ENCUESTADOS| 1 2 3 4 B 6 7 8 9 10 11 12 13 14 | 15 16 17 SUMA il K 0 1 i H
El 2 1 2 2 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 2 2 2 37 [ SZ 0
E2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 46 K 0 1 T
1 0
U
E3 2 2 3 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 36
E4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 35 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
E5 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 47 Kk imero de items del instrumento
L= 3_-'1' Sumatoria de las varianzas de los items
5 Varianza total del instrumento
VARIANZA [0.160[0.400{0.240]0.240]0.400[0.640 | 0.400[0.240 [0.560 |0.240 {0.240 |0.160 |0.240 {0.240 {0.240 |0.160 |0.560
SUMATORIA DE
VARIANZAS 5.360
VARIANZA DE
LA SUMA DE [26.960
LOS ITEMS
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0542059 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0722099 Excelente confiabilidad nga lelgﬁ?itiri%i”dlggtrumento s (0e  exceiente
1 Confiabilidad perfecta

0.89
10
5.360
26.960
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Titulo de investigacion:

BASE DE DATOS - VARIABLE 2

Autor: ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE

VARIABLE 2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° IDENTIFIC. DEL TRABAJ. CON LA INST. ACT. PERT. INST. TOTAL NIVEL
PL | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9
1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 T Poco Eficiente
2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 Eficiente
3 3 1 2 1 2 3 2 3 3 20 Poco Eficiente
4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 17 Poco Eficiente
5 3 3 2 1 3 3 3 2 3 23 Eficiente

1

2

3

Nunca

A Veces

Siempre

N° DEITEMS
VALORES
LIKERT

MIN.

MAX.

RANGO

N° DENIVELES

AMPLITUD

INTERVALOS
9-15
16 - 22
23-27

27-9=18
3
18/3=6
NIVEL
DEFICIENTE
POCO EFICIENTE
EFICIENTE
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CONFIABILIDAD VARIABLE 2

Autor: ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO

Titulo de investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LAMUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE

Variable 2: Compromiso Organizacional

0.72 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.5420.59 Confiabilidad haja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

ALFA DE CRONBACH
ITEMS 5
ENCUESTADOS| 1 | 2 4| s 6] 7] 8] 9 SUMA K U ]S
El 2 | 2 2| 2] 2 2 | 2 18 0 -
E2 [ 3] 4 3 3| 3| 4] 3| 4 31 HD o1o -
Kol o, §,
E3 1 2 5 5 1 2 1 5 23
E4 3 3 3 3 3 3 3 3 27 a: Coeficiente de confiahilidad del cuestionario
E5 3 3 3 3 3 3 3 3 27 ) ’_ 5% Namero de items del instrumento
0 T 2. Sumatoria de las varianzas de los items
0 " Varianza total del instrumento
0
0
0
VARIANZA [0.640{0.560]1.040]0.9600.960[0.640[0.560(0.640] 1.040
SR
VARIANZA DE
LA SUMA DE |19.360
LOS ITEMS

0.72

7.040
19.360
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QEPUBLICA DEL pEg .

@ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE EUPISNII]UE TRINIDAD:

(2

PROVINCIA DE CONTUMAZA - REGION CAJAMARCA

CONSTANCIA

El alcalde de la Municipalidad Distrital de Cupisnique, Provincia de Contumaza, Region
Cajamarca; que suscribe:

HACE CONSTAR

Que el sefior ARTEMIO FERNANDEZ GASTELDO, identificado con D.N.I. N° 27415796
ha realizado la aplicacion de los instrumentos de investigacion denominados: a)
Cuestionario Sobre Gestién del Talento Humano y b) Cuestionario Sobre Compromiso
Organizacional, a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cupisnique, para el
desarrollo del trabajo de investigacion titulado: Gestién del talento humano y
compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de Cupisnique, para optar el
grado académico de Maestro en Gestion Publica, en la Universidad Cesar Vallejo de
Chiclayo.

Para mayor constancia y en sefial de conformidad; se expide la presente constancia,
para los fines y usos que se estime por conveniente.

Cupisnique, 17 de diciembre del 2021.

D10 ALDE DISTRITAL

JR. PLAZA DE ARMAS N° 201 — TRINIDAD — PROVINCIA DE CONTUMAZA — REGION CAJAMARCA
Cel. 941677656, Cel. 969312709



Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: ' RUC: 20205407961

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CUPISNIQUE
Nombre del Titular o Representante legal:

TULIO YBAN
Nombres y Apellidos DNI:
SALDANA GOMEZ 27152921

Consentimiento: .
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Gestién del talento humano y compromiso organizacional de la Municipalidad
Distrital de Cupisnique

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

ARTEMIO FERNANDEZ GASTELO 27415796
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Cupisnique 18 de noviembre del 2021

AERNO DISTRITA
P ERIQUE - TRINIDAD

cevecne
vesesssssassaRsenessReRsIRnes

7
(Titular o Representante legal de Ia Institucién)

Wi

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f ” Para difundir o p los resultados de un
trabajo de investigacién es r io bajo anoni el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.




