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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre los Procesos de la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018. Este estudio fue basico,
no experimental, transversal, correlacional y cuantitativo. La muestra fue no probabilistica por
conveniencia, conformada por 33 colaboradores nombrados, a quienes se les aplicd dos
cuestionarios, uno relacionado a los Procesos de la Gestion del Talento Humano y otro respecto
al Compromiso Organizacional. Los datos fueron procesados con el programa estadistico SPSS
21 obteniendo como resultado una correlacion de Pearson de -0.042, lo que evidencia que existe
una relacion negativa muy débil entre las variables. Esto indica que una variacién en los
Procesos de la Gestion del Talento Humano, va a tener un efecto minimo inverso en el

Compromiso Organizacional que muestran los colaboradores hacia la Municipalidad.

Palabras clave: Procesos de la Gestion del Talento Humano, Compromiso Organizacional.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En el mundo actual la gestion del talento humano ha ido tomando mucha
importancia en los Gltimos afios, ello debido a que las empresas estan buscando obtener
buenos resultados a través del personal calificado, pues son las personas que trabajan
en ella lo que realmente hace que una organizacion sea diferente a la otra.
Convirtiéndose esto asi en un aspecto relevante, el cual implica el adecuado uso de
estrategias, herramientas y modelos de gestion del personal que tanto empresas publicas
como privadas deben trabajar con la finalidad de mejorar su talento humano, reclutando
y asignando a los mejores profesionales en la posicion laboral adecuada segun sus

competencias, conocimientos y perfil de puesto de trabajo.

Lo que diferencia a una organizacion de la otra, y a la vez le permite mantener una
ventaja son aquellas estrategias y herramientas que la Gestion del talento humano vaya
a implementar con el fin de que los colaboradores logren identificarse y comprometerse

con los objetivos y metas de la organizacion ya sea publica o privada.

Existen problemas comunes como la falta de compromiso en las organizaciones. El

estudio de Aon Hewitt (2017) el cual mide la participacion de los empleados de méas de

1.000 organizaciones en todo el mundo. Se obtuvo como resultados que el compromiso

del empleado disminuy0 en el afio 2016 frente al del afio anterior. Solo 24% del total de

empleados quedo6 en la categoria Altamente Comprometidos, y otro 39% pueden ser

categorizados como Comprometidos, poniendo el indice de compromiso global en 63%,

comparandose con el 65% del afio anterior; es por ello que se requieren estrategias que

deben ser flexibles y adaptivas a las exigencias de un mundo cambiante implementadas

por el CEO para gestionar el capital humano.

Por ende, debido a que los colaboradores realizan sus funciones de manera poco

innovadora, no participan ni se involucran para sugerir cambios en las decisiones, procesos

Chugquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 9
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y resultados, que contribuyan a mejorar a la organizacion; son las pequefias y medianas

empresas quienes ven limitado el crecimiento de sus operaciones, debilitando la
rentabilidad de la misma. Asimismo, en el &mbito local Estrada y Rojas (2016) mencionan
que las organizaciones no tienen claro lo que es gestion del capital y por ende no se aplica

de una manera correcta el control de retencion de los colaboradores.

Sin embargo, existen diversas empresas que logran obtener resultados favorables
gracias a la correcta gestion del talento humano y compromiso organizacional. Claros
ejemplos de ello son : Facebook, que les da a sus colaboradores su confianza y apoyo al
brindarle la oportunidad de seleccionar el proyecto que mas les interese, generando mayor
compromiso; Google Inc., que contrata al talento deseado para luego generar un buen
ambiente laboral, brindandole las condiciones mas dptimas dentro de su futuro desarrollo
y Aspire Group, una empresa que brinda mayores oportunidades a aquellas personas que

desarrollaban sus tareas con mejor capacidad (CRESCENDO, 2015).

En la Municipalidad Distrital de Los Bafios del Inca, lo que se encontrd es que hay
deficiencias en cuanto a los Procesos de la Gestidn del Talento Humano. En el proceso
de integrar personas, debido a que se les da preferencia a aquellas que tienen algin
tipo de relacion con alguno de los colaboradores; en organizar personas, ya que no se
les realiza una evaluacion constante para conocer su nivel de desempefio; en
recompensar personas, muchos de ellos no estan satisfechos con los beneficios que se
les brinda; en desarrollo y retencion, pues las capacitaciones no son constantes y los
implementos que reciben no son suficientes; y en el proceso de auditar personas, ya
que la Municipalidad no cuenta con herramientas de seguimiento y monitoreo

continuo.

Ante el problema encontrado, se ha creido conveniente asociar esta variable con el
Compromiso que manifiestan los colaboradores hacia la institucion, en especial

aquellos que son nombrados.

Chugquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 10
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Se pronostico que de no atenderse a tiempo estos problemas, se corre el peligro de
que estos no realicen de manera eficiente su trabajo, haciendo que la municipalidad

no alcance el logro de los objetivos establecidos.

Mediante la presente investigacion se busca conocer la relacion que hay entre los
Procesos de la Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional con la
finalidad de dar a conocer la situacién actual de la Municipalidad Distrital De Los
Bafios del Inca y en base a ello se permita la creacion de estrategias que incentiven
comportamientos de los colaboradores nombrados que impliquen mejores resultados

para dicha institucion.

1.1.1. Antecedentes

1.1.1.1. Antecedentes Internacionales

Cuesta (2016) presentd el articulo titulado: Compromiso y Gestion Humana
en la empresa, la cual tuvo como objetivo medir el compromiso de los empleados de
dos empresas cubanas vinculandolo con el alto desempefio para insertarlo en el
accionar de la GH en la empresa. Los instrumentos utilizados fueron la encuesta, la
modelacion matematica y la correlacion estadistica. Como resultados se obtuvieron
modelos matematicos para procesar la aplicacion de instrumentos con sustentacion
tedrica relativa al compromiso, asi como su validacion para las peculiaridades
socioculturales de los empleados de empresas cubanas, junto a su insercion conceptual

en el accionar de la GH para su planificacion y control de gestion estratégica.

Se concluy6 que el indicador sentido de compromiso de los empleados con la
organizacion, tiene una gran relevancia practica, dado su nexo con el alto desempefio
y, en consecuencia, con la alta productividad y la utilidad o ganancia empresarial.

Ademas, se revela en el desarrollo humano al implicar la pertenencia o inclusion en
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una comunidad o conjunto de relaciones humanas, reforzando la autoestima y la

dignidad, incluido el crecimiento humano o psicoldgico.

1.1.1.2. Antecedentes Nacionales

Flores (2017) presento la tesis titulada: Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional del personal de la Municipalidad Provincial de San
Martin 2016, sustentado en la Universidad César Vallejo para obtener el grado de
magister en Gestion Publica, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre ambas variables. Fue un estudio hipotético deductivo de disefio no
experimental y de nivel correlacional. Se contd con una muestra de 117 trabajadores
a quienes se les aplicd dos cuestionarios, uno de Gestion del Talento Humano y el otro
de Compromiso Organizacional. Como resultado se obtuvo que la Gestidn del Talento
Humano influye en un 67.4 % en el Compromiso Organizacional en la Municipalidad

provincial de San Martin, 2016.

Se concluy6 que existe una correlacion positiva fuerte entre la Gestion del talento
humano y el Compromiso Organizacional del personal de la Municipalidad Provincial

de San Martin 2016.

Colonna (2017) en la tesis titulada: La Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Paita, afio 2016, sustentado en la Universidad César Vallejo para obtener el
grado de Licenciado en Administracion , tuvo como objetivo determinar la relacién

que hay entre las dos variables.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte

transversal. Se contd con una muestra de 52 trabajadores a quienes se les aplicd un
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cuestionario y una guia de entrevista. Como resultado se encontr6 que el compromiso
organizacional es medio, cuando la gestion del talento humano también esta en un
nivel medio, y en la medida que éste es més eficiente, el compromiso organizacional

es mas alto.

En conclusion se obtuvo que existe una relacion altamente significativa entre
ambas variables. Por otro lado, se concluye también que existe una relacion altamente
significativa entre las dimensiones seleccion del personal, anélisis de puesto y control

de personal con la variable compromiso organizacional.

Farfan (2015) presentd su tesis titulada: Gestion del Talento Humano y
Compromiso Organizacional del personal administrativo UGEL-04, Comas 2015,
sustentado en la Universidad César Vallejo para obtener el grado de Magister en
Gestion Publica, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas
variables. Fue una investigacion de disefio no experimental y de nivel correlacional.
Se contd con una muestra no probabilistica de 98 administrativos a quienes se les
aplico dos cuestionarios, uno de la Gestion del Talento Humano conformado por 33
preguntas, y otro del Compromiso Organizacional conformado por 18 items, ambos

en la escala de Likert.

La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del
personal administrativo UGEL 04, Comas-2015, siendo el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman de 0.761.

Heredia (2016) presentd la tesis titulada: Gestion del talento humano y compromiso

organizacional en los trabajadores de Pronabec, Lima, 2015, sustentado en la
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universidad César Vallejo, para obtener el grado de magister en Gestion Publica, la
cual tuvo por objetivo general determinar la relacion entre ambas variables. El tipo de
investigacion es sustantivo, de nivel descriptivo, disefio correlacional y enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 180 trabajadores a quienes se les
aplico una encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos
cuestionarios. Para la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para
su confiabilidad el alfa de Cronbach que salié muy alta en ambas variables: 0,930 para
la variable Gestion del talento humano y 0,843 para la variable compromiso

organizacional.

Se concluye que existe relacion directa y significativa entre la Gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en los trabajadores del Pronabec. Lo que se

demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral =.000 < 0.01; Rho = .600%*).

Garay (2017) en su tesis titulada: La percepcion de la Gestion del Talento Humano
y el Nivel de Compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacién y
Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro 2016, sustentado en
la Universidad César Vallejo para obtener el grado de Maestro en Gestion Publica,

tuvo como objetivo establecer la relacidén que existe entre ambas variables.

El trabajo fue desarrollado bajo el disefio no experimental, siendo una investigacion
de tipo basica, nivel descriptivo y correlacional. La muestra fue de 209 trabajadores,
y los instrumentos de recoleccion de datos utilizados fueron dos y con escalas tipo
Likert; validados por juicio de expertos procesados por Alfa de Cronbach, con niveles
de confiabilidad alta. El analisis estadistico para la contratacion de hipdtesis fue a
través del coeficiente de correlacion Rho Spearman, dada la naturaleza cualitativa de

las variables.
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Como resultado se obtuvo que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de

Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental en San Isidro, 2016. (r = 0,426** y p= 0,000).

Zavala & Cdérdova (2015) presentaron el articulo titulado Calidad de vida laboral
y compromiso organizacional del personal nombrado en la Municipalidad Provincial
de San Roman, 2015, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre
dichas variables. EI método es de tipo descriptivo correlacional de corte transversal.
El tamafio de la muestra fue de 42 servidores publicos nombrados a los cuales se aplico
un cuestionario estructurado en tres secciones. Los resultados evidencian que no
existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional; ni entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional, y el
apoyo directivo con el compromiso organizacional. Sin embargo, si existen evidencias
suficientes que confirman la correlacién directa y significativa entre las cargas del

trabajo y el compromiso organizacional.

La conclusion expresa que las dimensiones que componen la calidad de vida
laboral en una institucion pablica, no influyen de manera relevante en el compromiso
que el personal nombrado tiene hacia su institucion, pues ellos otorgan mayor
importancia a otros aspectos que determinan su compromiso, como el logro de la

estabilidad laboral a través del nombramiento.

Bautista (2016) en la tesis titulada: Gestion del Potencial Humano y la Eficiencia
Laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica
- afo 2014, sustentado en la Universidad Nacional de Huancavelica, para obtener el

grado de Licenciado en Administracion, tuvo como objetivo determinar si la gestion
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del potencial humano influye en la eficiencia laboral del personal de dicha institucion.
La investigacion se desarroll6 bajo un disefio no experimental, correlacional,
transversal, con enfoque cuantitativo. La muestra estudiada fue de 150 personas a
quienes se les aplicé como instrumento de recoleccion de datos la observacion y la
encuesta. Como resultados se obtuvo una intensidad de relacion de r=85% asociada a

una probabilidad de p=0,0<0,05.

Se llegd a la conclusion de que la gestion del potencial humano si influye en la
eficiencia laboral, por lo que es necesario realizar planes y programas de capacitacion
y mejora dirigida a promover el potencial humano de tal modo que favorezca la

eficiencia laboral de cada uno de ellos.

Tejada (2016) en la tesis titulada: Clima Laboral y Compromiso Organizacional en
los Colaboradores de una Entidad Publica, sustentado en la Universidad César Vallejo
para obtener el grado de Licenciado en Psicologia , tuvo como objetivo determinar la
relacion entre ambas variables. Dicho estudio utiliz6 para su propdésito el disefio
descriptivo correlacional. Se utiliz6 como muestra un total de 200 trabajadores. Los
instrumentos de recoleccidn de datos utilizados fueron un cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, y una escala de clima laboral de Sonia Palma. Como
resultado se obtuvo un una relacién positiva débil entre clima laboral y compromiso
organizacional (r=0.187 y p=0.008 < 0.001), indicando que los colaboradores que

perciben un buen clima laboral, poseen un mayor compromiso con la empresa.

Se concluyo que a mayor clima laboral mayor serd el compromiso organizacional

que evidencien los colaboradores hacia su trabajo.
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Vallejos (2016) en la investigacion titulada: La Cultura Organizacional y el
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado de Miramar — 2014, sustentada en la Universidad Nacional de Trujillo, para
obtener el grado de Licenciado en Administracion, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Miramar. La muestra fue
constituida por 30 trabajadores, a los cuales se les aplico una encuesta que estuvo
dividida de acuerdo a las variables de investigacion. De acuerdo a Likert se defini6
cuatro perfiles organizacionales, basados en el proceso de decision, el sistema de

comunicaciones, las relaciones interpersonales y el sistema de recompensas.

Se puede afirmar que existe relacion directa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional, ya que ante el hecho de realizar acciones para mejorar la
cultura organizacional obtendremos mayor compromiso por parte de los trabajadores

de la Municipalidad.

Romero (2018), presentd la tesis titulada: Compromiso organizacional en el
personal nombrado y contratado de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017,
sustentado en la Universidad César Vallejo para obtener el grado de magister en
Gestion Pdblica, la cual tuvo como objetivo determinar la diferencia del Compromiso
organizacional entre el personal nombrado y contratado. Fue una investigacion con
enfoque cuantitativo, tipo bésica descriptivo, con disefio no experimental comparativo
transversal. Se empled la encuesta, teniendo a 55 profesionales trabajadores entre
contratados y nombrados. Los resultados fueron los siguientes: Existe diferencia
significativa (p=0,004<0,05) del compromiso organizacional entre el personal

nombrado y contratado de la Corte de Justicia de Lima Norte, 2017.

Chugquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 17



Procesos de la Gestidn del Talento Humano y
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca-Cajamarca, 2018

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

Se concluy6 que el personal contratado mostré mejor compromiso organizacional

que el personal Nombrado.

1.1.1.3. Antecedentes Locales

Castafieda (2018) presentd la tesis titulada: Relacion de Gestién Del Talento
Humano con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital De Los Bafios Del
Inca, 2018, sustentado en la Universidad Privada del Norte para obtener el titulo
profesional en Administracion, la cual tuvo como objetivo determinar la relacién
existente entre ambas variables. Se contd con una muestra de 187 trabajadores entre
hombres y mujeres a quienes se les aplicé el cuestionario Gestion del Talento Humano
que estuvo compuesto por 09 items, con una amplitud de escala de Likert y 15 items
para el Desempefio Laboral, haciendo un total de 24 items. La confiabilidad del
instrumento se determind segun el coeficiente de Alfa de Cronbach que arrojaron

resultados de 0,898 por tanto son fiables y consistentes.

Finalmente, se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson, en el que se observa
un valor de 0,655 lo que significa que existe una correlacion positiva moderada, y con
respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel
de significancia), por ende, existe relacion significativa entre la Gestion del Talento

Humano con el Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de los bafios del inca.

Estrada y Rojas (2016), presentaron la tesis titulada: Relacion de la Gestion del
Capital Humano con la Retencidn de los Colaboradores en la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca 2016, sustentado en la Universidad Privada Antonio Guillermo
Urrelo para obtener el grado de magister en Direccion de Recursos Humanos, la cual

tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables. Fue una
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investigacion de nivel descriptivo — correlacional, la cual utilizé una muestra de 202
colaboradores a quienes se les aplicé como instrumento de recoleccion de datos a la
encuesta. Como resultado se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman

de 0.557.

Se concluyo que existe una correlacion significativa, de nivel moderado y de tipo

directo entre la gestion del capital humano y la retencién de los colaboradores.

Bases tedricas

1.1.2.1. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009) afirma que: “La Gestion del Talento Humano permite construir
talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, cuidar al capital humano de
las organizaciones, debido a que es el elemento fundamental de su capital intelectual
y base de su éxito” (p.9).

La Gestion del talento Humano es la funcion que busca el apoyo efectivo de los
colaboradores con el fin de lograr metas y alcanzar objetivos tanto organizacionales
como individuales (Chiavenato, 2009).

Segun Chiavenato (2009) entre los propdsitos de la Gestion del Talento Humano
estdn el alcanzar objetivos y resultados; saber crear, desarrollar y aplicar las
habilidades y competencias de los colaboradores; preparar, capacitar, reconocer los
logros y recompensar de manera justa los resultados positivos; lograr adecuar el
trabajo a las competencias de las personas, con el fin de que sean felices y se sientan
satisfechas con lo que hacen; asegurar un lugar deseable y atractivo; impulsar y

administrar el cambio que contribuya al éxito; mantener politicas éticas vy
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comportamiento socialmente responsable y finalmente construir la mejor empresa y
el mejor equipo.

De la Calle & Ortiz (2004) mencionan a los humanos como los recursos mas
valiosos, independientemente del nivel que ocupen dentro de la jerarquia organizativa,
ya que estos aportan a la empresa sus habilidades individuales, tales como
conocimientos, capacitaciones, habilidades de razonamiento o decision, experiencia,

lealtad a la empresa, etc.

Mientras que, Dessler & Varela (2017) hacen referencia a la administracion de
recursos humanos como el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los
empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad, y los

aspectos de equidad.

A. Dimensiones de la variable Gestién del Talento Humano

a. Integrar personas

Segun Louffat (2018) integrar personas es el proceso de la gestion del talento
humano que se encarga de atraer candidatos que manifiesten las competencias
necesarias y estén interesados en cubrir las vacantes disponibles que ha ofertado
una organizacion.

Reclutamiento

El reclutamiento es invitar o convocar al personal competente para que pueda

ocupar las vacantes disponibles en una organizacion. Para ello, se debe tener en

cuenta donde, en qué condiciones y como reclutar recursos humanos (Louffat,

2018).
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Con tal fin Louffat (2018) menciona las fuentes internas y externas de
reclutamiento. Las primeras tienen como objetivo atraer a candidatos “nuevos”,
es decir, que no han trabajado con anterioridad en la institucion convocante;
algunas de ellas son la prensa, instituciones, ferias laborales, invitaciones de
empresas, paginas de internet, amigos, familiares, etc., mientras que las fuentes
internas privilegian el desarrollo de carrera de trabajadores “antiguos” o que ya
forman parte de la institucion. Algunas fuentes son: periddicos, murales,
escuelas de capacitacion interna, coaching, mentoring, intranet, e-mail, base de

datos, jefes, colegas, area de personal, etc.

Nivel de percepcion sobre reclutamiento: Conocimiento de los
colaboradores con respecto a las convocatorias que realiza la Municipalidad con

la finalidad de contratar a personal competente.

Seleccion

Al respecto Chiavenato (2011) menciona que se deben de establecer criterios
de seleccion de recursos humanos y estandares de calidad para la admision, en
cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de desarrollo,
gue tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la organizacion.

Segun la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del
Sector Publico (1984), el ingreso se realiza obligatoriamente mediante un
concurso publico de méritos. Los requisitos para el ingreso a la carrera
administrativa son: ser ciudadano peruano en ejercicio, acreditar buena conducta
y salud comprobada, reunir los atributos del respectivo grupo ocupacional,

presentarse y ser aprobado en el concurso de admision.
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Asimismo, Dessler & Valera (2017) aclaran que la seleccion de personal
busca quedarse con el mejor candidato para el puesto de trabajo. Su objetivo es
lograr un ajuste entre el individuo y el puesto, lo cual implica lograr una
coincidencia entre los conocimientos, habilidades, capacidades y otras
competencias que se requieren para realizar el trabajo con los conocimientos,
habilidades, capacidades y otras competencias del aspirante. La seleccion de
personal debe realizarse de manera cuidadosa ya que es un proceso costoso,
ademads que un mal manejo del proceso de contratacion tiene varias
implicaciones legales, como la igualdad de oportunidades en el empleo, la

contratacion negligente y la difamacion.

Dessler & Valera (2017) muestran diversas pruebas para evaluar a los
empleados, como las pruebas de habilidades cognitivas, las que incluyen
habilidades de razonamiento general y habilidades como la memoria y el
razonamiento inductivo; pruebas de habilidades motrices y fisicas, la primera
relacionada con medir la destreza digital y manual, asi como el tiempo de
redaccion y la segunda mide la fortaleza estatica, dindmica, la coordinacion
corporal y la energia; pruebas de personalidad, miden la introversion, estabilidad
y motivacién; pruebas de rendimiento, miden lo que alguien ha aprendido y las
pruebas situacionales de criterio, para evaluar el criterio de un aspirante respecto

de una situacion que se enfrenta en el centro de trabajo.

Para Louffat (2018) el proceso de seleccidon en las organizaciones incluye la
revision de solicitudes de empleo, revision de curriculum vitae, entrevista
preliminar, pruebas de competencias, entrevistas a profundidad, verificacién de

antecedentes y referencias, examen médico y contratacion de seleccionados.
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Allen (2015) menciona que dentro de los problemas mas frecuentes en la
atraccion y seleccion de personas tenemos: la inadecuada definicion del perfil
del puesto a cubrir, del perfil de basqueda y mediciones insuficientes, debido a

la falta de utilizacion de herramientas mas adecuadas de medicion.

Nivel de percepcion sobre seleccion: Conocimiento de los colaboradores
con respecto a las evaluaciones que realiza la Municipalidad con la finalidad de

elegir a la persona idonea para el trabajo.

b. Organizar Personas
De acuerdo con Allen (2015) organizar personas es el proceso que permite

obtener informacion sobre los distintos puestos organizacionales para analizar
sus contenidos y contar con los descriptivos de puestos de cada una de las

posiciones que integran la organizacion.

Dentro del ambito pablico y segun la Ley de Bases de la Carrera
Administrativay Remuneraciones del Sector Pablico (1984), existen tres grupos

ocupacionales:

a) El grupo profesional que esta constituido por servidores con titulo
profesional o grado académico reconocido por ley universitaria.

b) El grupo técnico que esté constituido por servidores con formacion superior
0 universitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o experiencia técnica
reconocida.

c) El grupo auxiliar que esta constituido por servidores que tienen instruccién
secundaria y experiencia o calificacidn para realizar labores de apoyo.

Cualquier colaborador que haya ingresado a alguno de estos grupos

ocupacionales ha sido a través de concurso publico.
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Disefio de puestos

Louffat (2018) declara que: “El disefio de puestos es el proceso mediante el

cual se determina el perfil de cada uno de los puestos o cargos que se establecen

en las diversas unidades organicas de un organigrama” (p. 48-49).

Para ello Louffat (2018) manifiesta que el disefio de puestos esta

determinado por los siguientes elementos:

El andlisis del puesto

Es el proceso metodoldgico exteriorizado en un trabajo de campo, que
permite recopilar informacion, sea primaria o secundaria, sobre las
caracteristicas a considerar para cada puesto. La recopilacion de informacion
puede apoyarse de técnicas universales como son la revision de documentos,

observacion, cuestionarios y/o entrevistas (Louffat, 2018).

La descripcién del puesto

Segln Louffat (2018): “Es el componente que describe las caracteristicas
del puesto en si. Su objetivo es responder las preguntas: ¢qué se hace en el
puesto?, ¢cudndo se efectlia?, ¢como se debe hacer?, ;ddnde se lleva a cabo?,

(por qué debe desempefiarse?” (p. 50).

Para Allen (2010) el andlisis y descripcion de puestos es una breve
descripcion por escrito (Manual de puestos) de todos los puestos que
conforman la organizacion; para asegurar que no se repitan las tareas o que
algunas queden sin ser asignadas a un colaborador. Ademas, es la base de los

demas subsistemas.
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La especificacion del puesto

Es el componente que refiere de forma especifica el perfil del candidato
en cuanto a las distintas dimensiones de sus competencias como
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para cumplir con sus

funciones (Louffat, 2018).

Nivel de percepcion sobre el disefio de puestos: Conocimiento de los
colaboradores con respecto a las funciones que debe realizar dentro de su

puesto de trabajo.

Evaluacion de desempefio

Proceso en el que los colaboradores esperan que se les diga como estan
haciendo las cosas. Un buen sistema de evaluacion del desempefio combinado
con administracion por objetivos sera un excelente motivador de los
colaboradores, ya que compara la actuacion real de cada trabajador con sus
responsabilidades y los estandares de desempefio. Los gerentes utilizan el
analisis de puestos para conocer las responsabilidades y estandares de este

(Louffat, 2018).

Por otro lado la evaluacion del desempefio permite diagnosticar el nivel de
competencia de los funcionarios y, a partir de ello, tomar las medidas oportunas
para mejorarlo de acuerdo con sus potencialidades; esto, en pro del desarrollo

organizacional (Louffat, 2018).

Segun la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del
Sector Publico (1984), la evaluacion de desempefio laboral es uno de los

elementos obligatorios a tomar en cuenta en el proceso de promocion, debe
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realizarse en forma permanente y calificarse periédicamente de acuerdo con los

criterios y puntajes que se establezcan.

Ni la Ley de bases de la carrera administrativa ni su reglamento desarrollan
los criterios y los puntajes que deben ser considerados en las evaluaciones de
desempefio. Recién en el afio 2008, se aprueba las normas de capacitacion y
rendimiento para el sector publico que cubren este vacio Sin embargo, los vacios
legales al respecto, han dado lugar a que dichas evaluaciones no sean valoradas
como mecanismos para mejorar las competencias de los servidores pablicos ni
para que contribuyan con criterios objetivos para el ascenso de dichos servidores

(Reglamento del Decreto Legislativo 1025, 2010).

En el proceso de evaluacion de desempefio segin Louffat (2018) es
importante establecer y definir indicadores ideales de desempefio, medir el
desempefio real del funcionario, comparar los indicadores planteados con el
desempefio real del funcionario, disponer las medidas correctivas y/o de

premiacion por el mérito en el desempefio de las funciones.

Nivel de percepcidon sobre evaluacion de desempefio: Conocimiento de los
colaboradores con respecto a las evaluaciones que realiza la Municipalidad para

medir su rendimiento.

c. Recompensar personas

Louffat (2018) manifiesta que la retribucién (como el salario y los bonos) en
general depende del nivel de estudios y las habilidades requeridas para el puesto,
las amenazas para la seguridad, el nivel de responsabilidad, etc. El cuidado de

la equidad, tanto hacia el interior de la organizacion como con relacion al
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mercado, es otro de los pilares de la buena relacion entre el empleado v el

empleador.

Por tanto Louffat (2018) afirma: “Las remuneraciones y compensaciones
representan el proceso técnico de la gestion del talento humano que se encarga
de retribuir el desempefio laboral de sus trabajadores mediante un pago en

valores monetarios o de servicios/especies” (p. 186).

Recompensas y remuneraciones

De acuerdo con Chiavenato (2009) el salario se constituye como: la paga por
un trabajo, la medida del valor que un individuo tiene para la organizacion,
define el nivel de vida del colaborador, coloca a la persona en una jerarquia de
estatus dentro de la organizacion y representa una inversion de la organizacién

que produce un rendimiento.

Las recompensas por su parte se clasifican en financieras y no financieras.
Las primeras a su vez se dividen en directas (salario directo, premios,
comisiones) e indirectas (descanso semanal, dias feriados, gratificaciones, horas
extra, aguinaldo, extras, prebendas). Y las recompensas no financieras
representan las oportunidades de desarrollo, reconocimiento y autoestima,
seguridad de empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo por la empresa,

promociones, libertad y autonomia en el trabajo (Chiavenato, 2009).

Segln la Ley de bases de la carrera administrativa y remuneraciones del
sector publico Decreto Legislativo 276 (1984), las remuneraciones de
funcionarios y servidores publicos estd compuesta por: el haber basico, los

bonos y beneficios.
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Servidores: de auerdo con cada nivel
de carrera

— Haber basico

dFuncionarios: de acuerdo con el cargo

Se regula en proporcion a la Unidad
Remunerativa Publica (URP) y como
porcentaje de la misma.

IPersonaI: corresponde a la antiguedadl

en el servicio, computada por
quinquenios

Bonificaciones

Familiar: corresponde a las cargas
familiares

Remuneraciones de funcionarios
y servidores publicos

Diferencial: corresponde a los cargos
de responsabilidad directiva

Asignacién por cumplir 25 y 30 afios
de servicios

e Beneficios

Aguinaldos

Compensacién por tiempo de
servicios

Figura 1: Remuneraciones de funcionarios y servidores publicos segln la Ley de bases de la carrera
administrativa y remuneraciones del sector publico Decreto Legislativo 276 (1984).

Nivel de percepcién sobre

las recompensas y remuneraciones:

Conocimiento de los colaboradores con respecto a las formas de retribucion que

la Municipalidad ofrece por el desempefio laboral.
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Programa de incentivos

Las organizaciones ofrecen recompensas con el fin de reforzar actividades
que produzcan efectos como el aumento de conciencia y responsabilidad del
individuo y del equipo de trabajo, incentivar el espiritu de equipo y el trabajo
en conjunto, incentivar acciones que agreguen valor para la organizacion, el

cliente y las propias personas (Chiavenato, 2009).

Las organizaciones adoptan diferentes tipos de recompensas econémicas,
entre ellas tenemos a: las recompensas por la realizacion de los objetivos de
la empresa, como pérdidas o ganancias, un ejemplo de ello es la participacion
en los resultados anuales o semestrales; las recompensas vinculadas a la
antigliedad del trabajador en la compafiia, estos incentivos son pequefios y
buscan mantener el equilibrio salarial; las recompensas por un desempefio
excepcional, hace referencia al aumento por meéritos; las recompensas
debidas a los resultados de los departamentos, las divisiones o unidades, se
comparten entre el grupo, en términos de un mismo porcentaje aplicado a la

base salarial de cada persona (Chiavenato, 2009).

Prestaciones y servicios

Chiavenato (2009) afirma que:

Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios que las
organizaciones otorgan, a todos 0 a una parte de sus trabajadores, en forma
de pago adicional a sus salarios. Por lo general, constituyen un paquete de
prestaciones y servicios que forma parte integral de la remuneracion del

personal. Las prestaciones y los servicios sociales incluyen toda una variedad
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de facilidades y beneficios que ofrece la organizacion, como asistencia
médico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidiada, transporte,
pago por antigliedad en la compafiia, planes de pension o jubilacién, etc. (p.

345).

Nivel de percepcion sobre prestaciones y servicios: Conocimiento de
los colaboradores con respecto a los tipos de prestaciones sociales que brinda

la Municipalidad.

d. Desarrollar personas

Hace referencia al desarrollo de las capacidades de las personas, en especial
en relacion con sus competencias, planes de carrera y demas programas
relacionados con el desarrollo de personas dentro de la organizacién, se han
transformado de buenas practicas de recursos humanos en items para medir el

capital intelectual de una organizacion (Allen, 2015).

Formacion y Desarrollo

Allen (2015) muestra los distintos programas internos para el desarrollo del
talento humano dentro de la organizacion los cuales son: planes de sucesion,
diagramas de reemplazo, jefe entrenador, personas clave, planes de carrera,
carrera gerencial y especialista, plan de jovenes profesionales, mentoring y
entrenamiento experto; de los cuales los dos primeros son indispensables y

deberian implementarse de manera inmediata.

Ademas, seria bueno detectar algunos problemas que atafien a las

organizaciones en su conjunto, como por ejemplo: remuneraciones no
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competitivas en el mercado y beneficios insuficientes, menores a los de otras
empresas en el mercado. Igualmente podriamos sefialar en este sentido los
factores falta de politicas de fidelizacion/retencion; no ofrecer a los
colaboradores en general planes de desarrollo profesional; no compensar los

aportes (de los talentos) en la organizacion (Allen , 2015).

Segun la Ley de bases de la carrera administrativa y remuneraciones del
sector publico Decreto Legislativo 276 (1984), la norma que regula el ascenso
dentro de la carrera administrativa prohibe la promocion automatica y establece
la realizacion de hasta dos concursos anuales de meérito para ascenso. La
progresion al interior de la carrera administrativa se rige por criterios de
capacidad y antiguedad, siendo este Gltimo el factor determinante en caso que
dos 0 mas servidores publicos obtengan el mismo puntaje final en el concurso

de ascenso.

La carrera administrativa no tiene un sistema de promociones que aliente al
servidor publico a aumentar su productividad. Las promociones se dan solo
cuando se abren plazas y se realiza una convocatoria interna. En este caso, se
realiza un concurso que puede terminar, en algunos casos, en la promocion de
un trabajador que pasa a cubrir esta plaza. Adicionalmente, las promociones y
ascensos significan aumentos salariales poco importantes (Ley de bases de la
carrera administrativa y remuneraciones del sector publico Decreto Legislativo

276, 1984).

Nivel de percepcion sobre la formacion y desarrollo: Conocimiento de los
colaboradores con respecto a los distintos programas que la Municipalidad

promueve para desarrollarlos.
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Capacitacion

Segun Louffat (2018):

La capacitacion es el proceso técnico, sistematico y permanente de la gestion
del talento humano que se encarga de ofrecer las condiciones necesarias para
que el personal desarrolle sus niveles de competencias profesionales y
personales a corto, mediano y largo plazo. Implica el mejoramiento continuo
del funcionario, con miras al futuro, para que se desarrolle integralmente en
sus competencias y potencialidades, es decir, que aprenda a ser un mejor
funcionario y, sobre todo, una mejor persona, en sus conocimientos,

habilidades y actitudes. (p. 138)

Segln la Ley de bases de la carrera administrativa y remuneraciones del
sector publico Decreto Legislativo 276 (1984), en la carrera administrativa, la
capacitacion constituye un deber y un requisito previo para acceder a los
mecanismos de promocion. Asimismo, constituye un derecho de los servidores
publicos, pues cada entidad debe establecer programas de capacitacion
adecuados para cada nivel de carrera, con la finalidad de mejorar el servicio

publico e impulsar la promocion del servidor publico.

Nivel de percepcion sobre capacitacion: Conocimiento de los
colaboradores con respecto a los programas de capacitacion que realiza la
Municipalidad con la finalidad de desarrollar sus competencias Yy
potencialidades.
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e. Retener personas

De acuerdo con Chiavenato (2009) es el proceso que exige poner especial
atencion a un conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen los programas
de higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la
organizacion.

Higiene y seguridad

Para Chiavenato (2009) la higiene se refiere a las condiciones ambientales
del trabajo que garantizan la salud fisica, mental y las condiciones de salud y
bienestar de las personas. Desde el punto de vista fisico, se busca evitar que el
organismo este expuesto a agentes externos como ruido, aire, temperatura,
humedad, iluminacion, etc. Desde el punto de vista emocional, el entorno
laboral debe influir de forma positiva en el comportamiento de las personas, que

eviten repercusiones emocionales como el estrés.

Por lo mismo, Chiavenato (2009) manifiesta los principales puntos del
programa de higiene laboral que incluye un entorno fisico del trabajo con
iluminacién, ventilacion, ruidos y temperatura en la cantidad y niveles
adecuados; un entorno psicologico que incluya relaciones humanas agradables,
actividades motivadoras, eliminacion de fuentes de estrés, entrega personal y
emocional; aplicacion de principios ergondémicos, que incluyan maquinas y
equipos adecuados para las caracteristicas humanas y salud ocupacional que
incluya implantacion de sistemas de informes médicos, formulacion de reglas y

procedimientos para la prevencion médica.
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Asimismo Chiavenato (2009) define la seguridad en el trabajo como el
conjunto de medidas que se utiliza para prevenir accidentes, a través de la
eliminacién de condiciones inseguras del entorno o del convencimiento a las

personas de la implantacion de précticas preventivas.

Calidad de vida en el trabajo

Chiavenato (2009) recalca que la calidad de vida se refiere a una
preocupacion por el bienestar general y la salud de los colaboradores cuando
desempefian sus actividades. Hoy en dia, el concepto calidad de vida en el
trabajo incluye tanto los aspectos fisicos y ambientales, como los aspectos
psicolégicos del centro de trabajo.

Nivel de percepcion sobre higiene, seguridad y calidad de vida:
Conocimiento de los colaboradores con respecto a las condiciones laborales,

medidas de prevencion y seguridad que ofrece la Municipalidad.

f. Auditar personas

Para Chiavenato (2009) una organizacion se debe cimentar sobre una base
solida de informacion y de comunicaciéon. Un sistema de informacién va a
permitir que tanto los gerentes de linea como los colaboradores trabajen en
conjunto para el cumplimiento de metas y objetivos.

Las necesidades de los recursos humanos de la organizacion cambian
conforme a los imperativos que recibe del ambiente, depende de la tecnologia
de la informacion (TI) para tomar decisiones. Pero, ademas, la tecnologia de la
informacidn que se necesita para sostener el sistema esta en desarrollo rapido y

constante; los avances tecnoldgicos permiten que los sistemas de informacion

Chugquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 34



Procesos de la Gestidn del Talento Humano y
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca-Cajamarca, 2018

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

de recursos humanos sean sofisticados y accesibles y que estén abiertos a todos
los clientes internos (Chiavenato, 2009).
Base de datos de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) el soporte de todo sistema de informacion es la
base de datos que funciona como un sistema de almacenamiento y acumulacién
de datos debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y la
obtencion de informacion.

La gestion del talento humano requiere la utilizacion de varias bases de datos
interconectadas que permitan obtener y almacenar datos sobre diferentes
estratos y niveles de complejidad, a saber: registro de personal, puestos,
secciones, remuneracion, prestaciones, entrenamiento, candidatos, médico,
otros registros (Chiavenato, 2009).

Sistemas de informacion

Segun Chiavenato (2009) el sistema de informacion tiene 2 objetivos basicos:
uno es administrativo, reducir los costos y el tiempo de procesamiento de
informacién. EIl otro es brindar apoyo en linea y a los colaboradores a tomar
mejores decisiones. El sistema puede estar dedicado a los especialistas en
recursos humanos, a la alta direcciéon, a los gerentes de linea y a los

colaboradores en general.

Asimismo, los sistemas de informacion gerencial cubre aspectos como: total
alineacion con el plan estratégico de la gestion del talento humano como base
de informacion que se puede implantar con éxito, formulacion de objetivos y
programas de accién y préacticas de gestion del talento humano, registro y

controles de personal para efecto operacional de la nomina de pagos, la
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administracion de vacaciones, el aguinaldo, las faltas y los retrasos, la disciplina,
etc., informes de remuneracion, incentivos salariales, datos de reclutamiento,
plan de carrera, etc., informes sobre puestos y secciones y otras informaciones

administrativas (Chiavenato, 2009).

Nivel de percepcion sobre los Sistemas de Informacion Gerencial:
Conocimiento de los colaboradores con respecto a las herramientas que utiliza

la Municipalidad para gestionar la informacion del personal.

Importancia de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo con Dessler y Valera (2017) la éptima Gestién del Talento Humano
ayuda a contratar al personal idoneo para el puesto, disminuir la rotacion, optimizar
el tiempo de las entrevistas, garantizar la eficacia de los departamentos, brindar a

los colaboradores un sueldo justo y evitar acciones discriminatorias.

C. Ubicacion de los RH en el sector publico

Segun la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del
Sector Pablico (1984), se reconoce como “servidor publico” a todo ciudadano que
presta servicios en entidades de la administracion puablica con nombramiento o

contrato de trabajo.

Para Dessler y Valera (2017) es indispensable que los servidores publicos se
administren conforme a los principios y técnicas propias del area de recursos
humanos, independientemente de que se tengan codigos y leyes diferentes a los del
sector publico, como es el caso de varios paises de América Latina. Lejos de verse
disminuida su importancia, aumenta por la influencia de sus acciones ante la

sociedad, como no existe una oficina o direccion que dirija o0 coordine el area en
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forma centralizada, cada dependencia o ministerio dirige a su personal segun
necesidades, aunque en algunos paises se tenga normas complementarias de

observancia nacional.

D. Teorias de la Gestion del Talento Humano

a. Teoria cientifica

Segun Chiavenato (2006) la teoria cientifica fue desarrollada en Estados
Unidos por Frederick Taylor, ésta pone énfasis en el analisis y la division del
trabajo del obrero, ya que las funciones del cargo y quien lo desempefia
constituyen la unidad fundamental de la organizacion. Ademas, centra su
atencion en el método y movimientos necesarios para la ejecucion de una tarea

y en el tiempo estandar determinado para ejecutarla.

b. Teoriaclésica

Segun Chiavenato (2006) la teoria clasica fue desarrollada en Francia con
base en los trabajos pioneros de Fayol, la cual se preocupa por aumentar la
eficiencia mediante la forma y disposicion de los érganos componentes de la
organizacion y de sus interrelaciones estructurales, es decir parte del todo
organizacional y de su estructura para garantizar la eficiencia en todas las
partes involucradas. De igual manera centra su atencion en la division del
trabajo, la que conduce a la especializacion y diferenciacion de tareas; y
analiza la division de los Organos que componen la organizacion como

departamentos, divisiones, secciones, unidades, etc.

c. Teoria de las relaciones humanas
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Surge en Estados Unidos como consecuencia de las conclusiones del
experimento de Hawthorne desarrollada por Elton Mayo. Aporta un nuevo
lenguaje al repertorio de la Gestion de Talento Humano en donde se habla de
motivacion, liderazgo, comunicacion, organizacion informal, dinamica de
grupo, etc., poniendo énfasis en las personas (Chiavenato, 2006).

Para Elton Mayo el ser humano es motivado no solo por estimulos
econdmicos y salariales, sino también por recompensas sociales y simbolicas
(Chiavenato, 2006).

d. Teoria neoclasica

Segun Chiavenato (2006) esta teoria estd constituida por diversos autores
neoclasicos que no forman propiamente una escuela definida, sino un
movimiento relativamente homogéneo. Su énfasis esta en los objetivos y
resultados alcanzados por el ser humano, es basicamente la coordinacion de
actividades grupales.

La teoria neocléasica explica también que el gerente debe delegar una tarea
entera a una persona, en vez de subdividirla en varias personas, debe adecuar
el talento de la persona a la tarea para que la delegacién resulte eficaz; el
individuo debe comprender la tarea y los resultados esperados. Es necesario la
retroalimentacion ya que abrird lineas rectas de comunicacion entre el
subordinado y el gerente en donde se analizara los errores y las consecuencias
para implementar mejoras (Chiavenato, 2006).

e. Teoria estructuralista
Teoria inspirada en el enfoque de Max Weber y en los trabajos de Karl

Marx. Involucra: la organizacion formal e informal, buscando un equilibrio
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entre los elementos racionales y no racionales de la conducta humana;
recompensas salariales, materiales y simbdlicas, para motivar a las personas;
niveles jerarquicos, responsables de dar solucion a la multiplicidad de
problemas que enfrentan las organizaciones; analisis intraorganizacional,
referido a los fendmenos internos; y anélisis interorganizacional, relacionados
con los fendmenos externos en funcién de las relaciones de la organizacion
con otras organizaciones (Chiavenato, 2006).
f. Teoria del comportamiento

Tiene su fundamento en la conducta individual de las personas, para ello se
hace necesario el estudio de la motivacion humana como un medio poderoso
para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones (Chiavenato,

2006).

Segun Chiavenato (2006) dentro de la teoria del comportamiento
encontramos a las teorias de Maslow, Herzberg y McGregor. La primera de
estas menciona que las necesidades humanas se encuentran organizadas y
dispuestas en niveles, en una jerarquia de importancia y de influencia.

Visualizar la figura 1.
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Necesidades de
Estima

Necesidades Sociales

Necesidades de Seguridad

Necesidades Fisioldgicas

Figura 2: Piramide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas propuesta por Abraham
Maslow, segin Chiavenato (2006).

Por otro lado, la teoria de Herzberg explica los factores higiénicos o
extrinsecos, estos abarcan las condiciones ambientales donde las personas
desempefian su trabajo; factores motivacionales o intrinsecos, que se
relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la

persona ejecuta (Chiavenato, 2006).

Finalmente McGregor explica la teoria X y Y, en la primera las personas se
acostumbran a ser dirigidas, manipuladas y controladas por las empresas, y a
encontrar fuera del trabajo las satisfacciones para sus necesidades personales
de autorrealizacion; mientras que la segunda propone una gestion basada en
valores humanos y sociales que realza la iniciativa individual, libera

potencialidades rumbo a la autosuperacion de las personas (Chiavenato, 2006).
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g. Teoria del desarrollo organizacional

Segun Chiavenato (2006) el énfasis de esta teoria se basa en el cambio de
la cultura de la organizacion, estd en cambiar la naturaleza y la calidad de las
relaciones de las personas en el trabajo. Asimismo tiene como propdsito
mejorar los procesos de resolucion de problemas a través de un diagnostico
eficaz y colaborativo de la cultura organizacional con énfasis especial en el
fortalecimiento de los equipos formales de trabajo mediante la libertad de
actuacion, plena autonomia en el desempefio de sus tareas y responsabilidad

por la tarea total y por sus resultados.

1.1.2.2. Compromiso Organizacional

A. Dimensiones del Compromiso Organizacional

a. Compromiso afectivo

Para Robbins & Judge (2009) este compromiso esta relacionado con la carga
emocional que el empleado tiene hacia la organizacion y la creencia en sus
valores.

Por su parte Chiang et al. (2010) menciona que el compromiso afectivo esta
referido a los lazos emocionales que las personas van creando con la
organizacion cuando notan que se ha satisfecho sus necesidades y expectativas,
logrando asi disfrutar de su permanencia en la organizacion.

Nivel de deseo de permanencia: Grado en que los colaboradores desean

permanecer en la organizacion.
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b. Compromiso para continuar

Para Robbins y Judge (2009) es el valor econémico que un colaborador
percibe por permanecer en una organizacion comparado con el de dejarla.

Por su parte Chiang et al. (2010) afirma que en el compromiso de
continuacién es muy posible que la persona evalué las inversiones en tiempo y
esfuerzo que perderia en caso de dejar la organizacion, es decir, los costos en
los cuales se incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar
otro empleo.

Nivel de necesidad de permanencia: Grado en que los colaboradores

necesitan permanecer en la organizacion.

c. Compromiso normativo

Chiang et al. (2010) menciona gue en el compromiso hormativo se encuentra
la creencia en la lealtad a la organizacion, quiza por recibir prestaciones
conducente a un sentido del deber proporcionar una correspondencia.

Por otro lado Robbins y Judge (2009) definen al compromiso normativo
como la obligacion de permanecer con la organizacion por razones morales o
éticas.

Chiang et al. (2010) refiere que estos tres componentes del compromiso
organizacional determinan una disposicion diferente hacia la organizacion; las
personas con alto compromiso afectivo se muestran deseosas de hacer esfuerzos
en su desempefio, las personas con un compromiso de continuidad estan
necesitadas de permanecer en la empresa y las personas con compromiso

normativo se sienten obligadas a permanecer.
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Nivel de lealtad a la institucién: Grado en que los colaboradores se sienten

obligados a permanecer en la institucion.

Importancia del Compromiso Organizacional

Chiang et al. (2010) menciona que el compromiso de las personas con la
organizacion constituye un activo importante, es un mecanismo con el que cuenta
el area de recursos humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados

con la empresa.

Para Robbins & Judge (2009) los gerentes deben interesarse en las actitudes de
sus empleados debido a que éstas alertan sobre problemas potenciales e influyen
en el comportamiento. Los empleados comprometidos se desempefian mejor en su

trabajo.

El compromiso tiene un impacto directo significativo sobre las actitudes y

modos de actuar de los trabajadores (Hurtado, 2017).

Los empleados con mayor compromiso son firmes defensores de los productos,
de los servicios y de las politicas de la firma, tienen un mejor desempefio, y
usualmente se esfuerzan méas por ser mas productivos, ademas, establecen metas
mas ambiciosas y tienen una mayor tendencia a interpretar los objetivos de la
organizacion en términos personales (Dailey, 2012).

Dailey (2012) afirma: “Una vez que los empleados se identifican con los
objetivos y los valores de la organizacién, es mucho menos probable que
abandonen su empleo, incluso durante periodos de insatisfaccion laboral” (p.40).

Para Hurtado (2017) el compromiso es importante en las organizaciones debido

a que a traves de este se consigue un bajo nivel de rotacion, creando una fuerte
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cultura corporativa y personas identificadas con lo que hacen. Con trabajadores
comprometidos la empresa genera niveles altos de ingreso, se prepara para los

cambios y asegura su permanencia en el tiempo.

Con respecto a lo anterior, Claure, Bohrt & Peldez (2004) mencionan también
que tener a un empleado comprometido con la organizacién, permite al empleador
asegura una permanencia e identificacion de sus recursos humanos, aspecto que
puede llegar a disminuir significativamente los niveles de rotacion, insatisfaccion
y desmotivacién, factores que en los ultimos tiempos han aumentado
considerablemente generando altos costos en los procesos de seleccion,

seguimiento y capacitacion del personal.

C. Estrategias para aumentar niveles de compromiso con la organizacion

Segun Dailey (2012) existen diversas estrategias que ayudan a los gerentes de
recursos humanos a aumentar los niveles de compromiso en sus trabajadores:
demostrar un interés sincero por el bienestar de sus empleados, dar oportunidades
a los empleados para que logren sus metas personales, buscar la manera de
recompensar a sus empleados e interactuar con ellos regularmente, delegar una
cantidad razonable de autoridad a los empleados, siempre que sea posible. El
compromiso con la organizacion y la participacion en el trabajo incrementa en

aquellos empleados que se sienten mas capaces y seguros de si mismos en el trabajo

(p.41).
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D. Teorias del Compromiso Organizacional
Segln Robbins & Coulter (2005) el compromiso organizacional es el grado de

identificacion de un empleado con una organizacion en particular y sus objetivos.

Por su parte Hurtado (2017) menciona que el compromiso organizacional refleja
el grado de lealtad y vinculacion de los trabajadores con la organizacion. Genera la
identificacion de las metas y valores de los colaboradores con los de la empresa, lo

cual impacta en ellos, logrando alinear sus propios objetivos con los de la empresa.

Segln Dailey (2012) el compromiso con la organizacion es algo que se

desarrolla a lo largo del tiempo, de manera lenta pero firme.

De acuerdo con Aon Hewitt (2017) el compromiso de los colaboradores se
define como el nivel de inversion psicologica que este tiene en su organizacion, es

también el resultado de la experiencia del colaborador en su trabajo.

Para Robbins (2004) el compromiso de un empleado hacia una organizacién se

va a ver reflejado en que este va a querer seguir formando parte de ella.

Chiang, Ndfez, Martin & Salazar (2010) consideran al compromiso
organizacional como la fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una
organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion relevante para la
organizacion.

Un colaborador refuerza su compromiso con la organizacion cuando este
defiende a su compafiia y a la reputacion de su empleador frente a las criticas,
cuando posee voluntad por dar algo de si mismo; de esta, manera logra promover

los valores de la organizacion y aconsejar a los recién llegados (Dailey, 2012).

Segun Aon Hewitt (2017):
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El Estudio de Tendencias Globales de Compromiso del empleado, mide el
compromiso con un modelo de hablar, permanecer, contribuir. Los empleados
son cuestionados, si dicen cosas positivas sobre su organizacion y actian como
defensores, si tienen la intencion de permanecer en su organizacion durante
mucho tiempo, si estdn motivados a esforzarse por dar sus mejores esfuerzos

para ayudar a la organizacion a tener éxito. (p.2)

Asimismo, Aon Hewitt (2017) explica que a nivel global los impulsores de
mayor aumento positivo en el compromiso de los empleados son: talento y plantilla
de personal, remuneracién y reconocimiento, propuesta de valor del empleado,
infraestructura disponible y alta gerencia. De igual manera, menciona que el
compromiso de los empleados puede ser un gran diferenciador para una
organizacion en momentos de estabilidad o en momentos de rapidos cambios.

Cuando se tiene una Cultura de Compromiso, sus competidores lo notan.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre los procesos de la Gestion del Talento Humano vy el

Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad

Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018?

1.2.2. Problemas Especificos
¢Cual es el nivel de desarrollo de los procesos de la Gestion del Talento Humano

en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,

Cajamarca 2018?
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¢Cual es el nivel de desarrollo del Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,
Cajamarca 2018?

¢Queé relacion existe entre el proceso para Integrar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Que relacién existe entre el proceso para Organizar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Que relacion existe entre el proceso para Recompensar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para Desarrollar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para Retener Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para Auditar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los

Barios del Inca, Cajamarca 2018?
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1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre los procesos de la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca 2018

1.3.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de desarrollo de los procesos de la Gestion del Talento Humano
en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,
Cajamarca 2018

Identificar el nivel de desarrollo del Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,
Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso para Integrar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso para Organizar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso para Recompensar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad

Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018
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Identificar la relacion que existe entre el proceso para Desarrollar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso para Retener Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso para Auditar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad

Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

1.4. Hipdtesis
1.4.1. Hipotesis General

Existe relacion positiva entre los procesos de la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad

Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

1.4.2. Hipotesis Especificas

Existe un nivel de desarrollo medio de los Procesos de la Gestion del Talento
Humano en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Barios
del Inca, Cajamarca 2018.

Existe un nivel de desarrollo medio de Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,

Cajamarca 2018.
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Existe relacion positiva entre el proceso para Integrar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Existe relacion positiva entre el proceso para Organizar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Existe relacion positiva entre el proceso para Recompensar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Existe relacién positiva entre el proceso para Desarrollar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Existe relacion positiva entre el proceso para Retener Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los
Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Existe relacion positiva entre el proceso para Auditar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los

Barios del Inca, Cajamarca 2018.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA
2.1. Tipo de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Segun Behar (2008), la investigacion fue de tipo basica debido a que buscd
incrementar los conocimientos en cuanto al desarrollo de los Procesos de la
Gestion del Talento Humano y la manera en como estos se relacionan con el
Compromiso Organizacional que los colaboradores nombrados manifiestan hacia
la Municipalidad Distrital de Los Bafios de Inca, segun la percepcién de los
mismos, pero sin aplicar estrategias que altere el desarrollo actual de dichas

variables.

2.1.2. Enfoque de investigacion

Asimismo, Hernandez, Ferndndez & Baptista (2010) mencionan que la
investigacion presentd un enfoque cuantitativo debido a que se recolectd datos
para probar la hipdtesis con base en la medicion numéricay el analisis estadistico,

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

2.1.3. Nivel de investigacién

Por otra parte, segun Hernandez et al. (2010), fue de nivel correlacional ya que
se pretendio conocer el grado de asociacién entre las dos variables, Procesos de

la Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional.
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2.2. Disefio de investigacion

La investigacion contd con un disefio no experimental pues los fenémenos se
observaron tal y como se dieron en su contexto natural, sin hacer una manipulacion

deliberada de las variables, (Hernandez et al., 2010).

El esquema utilizado en la investigacion es:

Vi
<
V2
Donde:
M: Muestra

V1: Variable Gestion del Talento Humano
V2: Variable Compromiso Organizacional

r: La relacién existente entre ambas variables

2.2.1. Corte de investigacion

Por altimo, presentd un corte transversal debido a que se recolectd datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito fue analizar la interrelacién entre
las variables Procesos de la Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional en un momento dado. Ademé&s, cada colaborador de la

Municipalidad fue investigado una sola vez (Hernandez et al., 2010).
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2.3. Variables de Estudio

Independiente: Procesos de la Gestion del Talento Humano

Dependiente: Compromiso Organizacional

2.4. Poblacion y muestra
2.4.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 33 colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca, de los cuales se desprende los

siguientes grupos ocupacionales: profesional, técnico y auxiliar.

2.4.2. Muestra

Al respecto Hernandez et al. (2010), concuerdan que:

La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con
precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion y obtenerse de

manera probabilistica o no probabilistica.

Para la presente investigacion la obtencién de la muestra, ha sido a través de un
muestreo no probabilistico por conveniencia. El tamafio de esta fue igual a nuestra

poblacién debido a que representa un monto pequefio de colaboradores.

Por tanto, en esta investigacion se recolectd informacién de 33 colaboradores
nombrados de la Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca, acerca de las
variables Procesos de la Gestion del talento humano y Compromiso

Organizacional.
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2.4.2.1. Criterios de inclusién

a) Ser colaboradores de la Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca.
b) Colaboradores nombrados.
c) Ingreso mediante concurso publico.

2.4.2.2. Criterios de Exclusion

a) Colaboradores con diferente modalidad de contrato al nombrado.

b) Colaborador que no haya ingresado a traves de concurso publico.

2.4.3. Unidad de Andlisis

La presente investigacion tuvo como unidad de andlisis a cada colaborador
nombrado de Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca. De la misma
manera se va analizar a las dimensiones e indicadores de los Procesos de la

Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion y andlisis de datos

La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion de datos y anélisis de datos a la

encuesta, a través del cuestionario como instrumento.

La primera variable, Procesos de la Gestién del Talento Humano, conté con 6
dimensiones, las cuales fueron evaluadas por 2 preguntas cada una. Mientras que la
segunda, Compromiso Organizacional, presentd 3 dimensiones, las cuales fueron
evaluadas por 5 preguntas cada una.

Todas las interrogantes se miden a través de la escala de Likert, mediante la siguiente
escala:

Totalmente en desacuerdo: 1
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En desacuerdo: 2

Ni acuerdo, ni en desacuerdo: 3
De acuerdo: 4
Totalmente de acuerdo: 5

Para conocer el nivel de desarrollo de las variables Procesos de la Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional segun la percepcion de los colaboradores
nombrados de la Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca, se utilizo la escala de
Likerty con la ayuda de la Metodologia Rango de Amplitud se determiné los rangos de

puntaje necesario para cada nivel.

Tabla 1
Niveles y rangos la variable Procesos de la Gestion del Talento Humano

Procesos de la Gestion del Talento Humano

Niveles Rango
Nivel bajo 12-28
Nivel medio 29-44
Nivel alto 45-60

Nota: Elaboracion propia
Interpretaciones
Nivel bajo: Los procesos de la Gestion del Talento Humano no se estan desarrollando
de manera efectiva segun la percepcion de los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca.
Nivel medio: Los procesos de la Gestion del Talento Humano se encuentran en proceso

de desarrollo efectivo segun la percepcion de los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca.
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Nivel alto: Los procesos de la Gestion del Talento Humano se estan desarrollando de
manera efectiva segun la percepcion de los colaboradores nombrados de la Municipalidad

Distrital De Los Barios Del Inca.

Tabla 2
Niveles y rangos de la variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

Niveles Rango
Nivel bajo 15-35
Nivel medio 36-55
Nivel alto 56-75

Nota: Elaboracién propia
Interpretaciones

Nivel bajo: Los colaboradores nombrados no logran identificarse con la Municipalidad

Distrital De Los Barios Del Inca.

Nivel medio: Los colaboradores nombrados se identifican buscando sus propios

intereses con la Municipalidad Distrital De Los Bafios Del Inca.

Nivel alto: Los colaboradores nombrados se identifican con la Municipalidad Distrital

De Los Banos Del Inca.
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Tabla 3
Instrumento de la variable Procesos de la Gestion del Talento Humano

Elementos Descripcion
Cuestionario de la variable
Instrumento Procesos de la Gestion del

Talento Humano
Chuquilin Cortez, Liz Katherine
Yopla Coronado, Maria Vanesa
Afo 2018

Evaluar los Procesos de la Gestién

Autores

Objetivo del Talento Humano
Colaboradores nombrados de la
Municipalidad
Poblacién Distrital de Bafos del Inca
NUmero de items 12
Aplicacion Directa
Duracion 10 minutos

Nota: Elaboracion propia

Tabla 4
Instrumento de la variable Compromiso Organizacional

Elementos Descripcion
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Cuestionario de la variable

Instrumento Compromiso Organizacional
Autores Meyer y Allen
Afo 2018
- Evaluar las dimensiones de la variable
Objetivo

Compromiso Organizacional

Colaboradores nombrados de la
Poblacién Municipalidad
Distrital de Bafios del Inca

NUmero de items 15
Aplicacion Directa
Duracion 12 minutos

Nota: Elaboracion propia

2.5.1. Validez del instrumento
Segun Corral (2009) la validez del instrumento consiste en que este mida la

variable que tiene que medir, es decir la autenticidad. Se refiere al grado en que

una prueba proporciona informacion que es apropiada a la decision que se toma.

Para esta investigacion se validaron los instrumentos de recoleccion de datos

a través de la opinidn de tres expertos en el tema.

2.5.2. Confiabilidad del instrumento
Para medir el grado de confiabilidad de los instrumentos utilizados en esta

investigacion se hizo uso del coeficiente del alfa de Cronbach. Para poder
determinar su valor se realiz6 una prueba piloto a un total de 4 colaboradores

nombrados de la Municipalidad Provincial de Cajamarca con caracteristicas
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similares al de la muestra en estudio, seguidamente se analizé los datos obtenidos

con ayuda del SPSS 21y se interpretd el coeficiente haciendo uso de la tabla 5:

Tabla 5
Categorias de confiabilidad
ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90<r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60=<r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.4<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30=<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10=<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01=r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Nota: Informacion obtenida de Cordova (2012)

Como resultado se ha obtenido lo siguiente:

Tabla 6
Analisis de confiabilidad de la variable Procesos de la Gestion del Talento
Humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,788 12

Procesos de la Gestion del
Talento Humano
Nota: Elaboracién propia

Tabla 7
Anélisis de confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

Compromiso Organizacional 0,771 15

Nota: Elaboracion propia
Los resultados mostrados en las tablas 8 y 9 indican que los instrumentos de la

investigacidn son confiables, por tanto pueden ser aplicados a la muestra.
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2.5.3. Método de analisis de datos

Para poder analizar los datos primero se ha aplico la encuesta a los 33
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
Cada pregunta del instrumento ha sido evaluada a través de la escala Likert,
mediante la siguiente codificacion: Totalmente en desacuerdo: 1, En desacuerdo:
2, Ni acuerdo, ni en desacuerdo: 3, De acuerdo: 4, Totalmente de acuerdo: 5, esta
nos ha permitido elaborar la base de datos y con ayuda del programa SPSS 21
en la gestion, analisis y presentacion de la informacion se ha capturado los datos
con la finalidad de crear tablas y figuras. Ademas que con el apoyo de la
estadistica inferencial se ha podido incluir estadisticas descriptivas como la
tabulacion y frecuencias de cruce, estadisticas de ambas variables y de

correlacion.

Por otro lado, para determinar la correlacion de las variables se ha utilizado el

coeficiente de Pearson con la finalidad de dar respuesta a nuestro problema.

Tabla 8
Categorias del coeficiente de correlacion Pearson
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Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy fuerte
-0.7a-0.89 Correlacién negativa fuerte
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa débil
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy debil
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy debil
0.2a0.39  Correlacion positiva débil
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89  Correlacion positiva fuerte
0.9a0.99 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Informacion obtenida de Cordova (2012)

2.6. Procedimiento

Se llevo a cabo la observacion de un contexto, la Municipalidad Distrital De Los
Bafios Del Inca, de la cual se estableci6 suposiciones o ideas que se transformaron en
preguntas de investigacion, a partir de ello se establecieron objetivos, se reviso la
literatura, se construyd un marco teorico, se formul6 la hipétesis y determiné la muestra.
Por altimo, la constatacién de la hipétesis se realizd mediante la recoleccion de
informacion cuantitativa (datos), utilizando el cuestionario como instrumento de
medicién, se analizé las mediciones utilizando métodos estadisticos, se reportaron los
resultados y se establecieron una serie de conclusiones respecto de los objetivos de la

investigacion.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre los procesos de la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 9

Prueba Pearson para los Procesos de la Gestion del Talento Humano con el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca, Cajamarca 2018.

Variable  Variable
PGTH Compromiso

Variable Correlacion
PGTH de Pearson 1 -042
Sig.
(bilateral) 816
N 33 33
Variable Correlacion
Compromiso de Pearson -042 1
Sig.
(bilateral) 816
N 33 33

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson -0.042, con lo que

podemos decir que existe una correlacion negativa muy débil entre los Procesos de la Gestion

del Talento Humano y el Compromiso Organizacional.
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Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de desarrollo de los procesos de la Gestion del

Talento Humano en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios

del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 10
Nivel de los Procesos de la Gestién del Talento Humano en los colaboradores nombrados de
la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Validos Alto 2 6.1 6.1 6.1
Bajo 13 39.4 39.4 45.5
Medio 18 54.5 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
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Figura 3: Nivel de los Procesos de la Gestion del Talento Humano en los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.
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Del 100%, el 6.1% que representa 2 colaboradores perciben al desarrollo de los
Procesos de la Gestion del Talento Humano en un nivel alto; el 39.4% que representa a 13
colaboradores lo perciben en un nivel bajo. Mientras que el 54.5%, que representa a 18
colaboradores, perciben a la variable en un nivel medio, esto debido a que consideran, que si
bien es cierto las funciones que realizan van acorde con las funciones establecidas para su
puesto, las prestaciones que les brindan no les permiten satisfacer sus necesidades y no obtienen

un reconocimiento especial cuando hacen una mejora en su trabajo.

Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de desarrollo del Compromiso Organizacional en
los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca

2018.

Tabla 11
Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vaélidos Alto 9 27.3 27.3 27.3
Medio 24 72.7 12.7 100.0
Total 33 100.0 100.0

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
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Figura 4: Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

Del 100%, el 27.3% que representa 9 colaboradores perciben al desarrollo del
Compromiso Organizacional en un nivel alto y el 72.7% que representa a 24 colaboradores,
perciben al desarrollo de la variable en un nivel medio, ello debido a que consideran, que si
bien es cierto se sienten como parte de una familia en la municipalidad, demasiado en su vida

no se veria perturbado si salieran de ella.
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Objetivo Especifico 3: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Integrar Personas

y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 12

Prueba Pearson para el Proceso de Integrar Personas y el Compromiso Organizacional en
los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca
2018.

Variable
Integrar  Compromiso

Integrar Correlacién

de Pearson 1 -163

Sig.

(bilateral) 366

N 33 33
Variable Correlacién
Compromiso de Pearson --163 1

Sig.

(bilateral) 366

N 33 33

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson -0.163, con lo que podemos
decir que existe una correlacion negativa muy débil entre el Proceso de Integrar Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de

los Bafios del Inca.
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Objetivo Especifico 4: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Organizar

Personas y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 13
Proceso para Organizar Personas y Compromiso Organizacional en los colaboradores
nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

Variable
Organizar ~ Compromiso
Organizar ~ Correlacién

de Pearson 1 -.147

Sig.

(bilateral) 416

N 33 33
Variable Correlacion

; -.147 1

Compromiso de Pearson

Sig.

(bilateral) 416

N 33 33

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores
nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson -0.147, con lo que podemos
decir que existe una correlacién negativa muy débil entre el Proceso para Organizar Personas
y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Bafos del Inca.
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Objetivo Especifico 5: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Recompensar

Personas y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 14

Prueba Pearson para el Proceso de Recompensar Personas y Compromiso Organizacional en
los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca
2018.

Variable
Recompensar Compromiso

Recompensar  Correlacién

de Pearson 1 -179
Sig.
(bilateral) 319
N 33 33
Variable Correlacion
Compromiso  de Pearson -179 1
Sig.
(bilateral) 319
N 33 33

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores
nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson -0.179, con lo que podemos
decir que existe una correlacion negativa muy débil entre el Proceso para Recompensar
Personas y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
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Objetivo Especifico 6: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Desarrollar

Personas y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 15
Prueba Pearson para el Proceso de Desarrollar Personas y Compromiso Organizacional en

los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca
2018.

Variable
Desarrollar Compromiso

Desarrollar  Correlacion

de Pearson 1 087

Sig.

(bilateral) 630

N 33 33
Variable Correlacién
Compromiso de Pearson .087 1

Sig.

(bilateral) 630

N 33 33

Nota: Informaciéon obtenida de la encuesta aplicada a los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson 0.087, con lo que podemos
decir que existe una correlacion positiva muy débil entre el Proceso para Desarrollar Personas
y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Bafios del Inca.
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Objetivo Especifico 7: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Retener Personas

y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 16

Prueba Pearson para el Proceso de Retener Personas y Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca
2018

Variable
Retener  Compromiso

Retener Correlacion

de Pearson 1 241

Sig.

(bilateral) 178

N 33 33
Variable Correlacion
Compromiso de Pearson 241 1

Sig.

(bilateral) 178

N 33 33

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson 0.241, con lo que podemos
decir que existe una correlacion positiva débil entre el Proceso para Retener Personas y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de

los Bafios del Inca.
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Objetivo Especifico 8: Identificar la relacion que existe entre el proceso para Auditar Personas

y el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Barios del Inca, Cajamarca 2018.

Tabla 17

Prueba Pearson para el Proceso de Auditar Personas y Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca
2018.

Variable
Auditar  Compromiso

Auditar Correlacion

de Pearson 1 -052

Sig.

(bilateral) Us

N 33 33
Variable Correlacion
Compromiso de Pearson -.052 1

Sig.

(bilateral) Us

N 33 33

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca.

Se ha obtenido como coeficiente de correlacion de Pearson -0.052, con lo que podemos
decir que existe una correlacién negativa muy débil entre el Proceso para Auditar Personas y
el Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital

de los Bafios del Inca.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES
4.1. Discusion

La presente investigacion hace referencia a las variables Procesos de la Gestion del
Talento Humano y Compromiso Organizacional segun la percepcién de los colaboradores

nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

La primera tiene como dimensiones a los siguientes procesos: Integrar personas, Organizar
personas, Recompensar personas, Desarrollar personas, Retener personas y Auditar
personas. Mientras que la segunda presenta al compromiso Afectivo, compromiso

Normativo y compromiso para continuar.

Los hallazgos encontrados en la presente investigacion respecto a la relacion entre los
Procesos de la Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional de los
colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca-Cajamarca
2018, muestran que existe una relacion negativa muy débil entre las variables. Ello se
evidencia en que en promedio el 41.29% de los colaboradores consideran que la
municipalidad no realiza una adecuada seleccion de personal y el desempefio de los
colaboradores no es evaluado constantemente. Las recompensas, remuneraciones y
prestacion de servicios brindados no les permiten satisfacer sus necesidades. Asimismo,
consideran que la municipalidad no cuenta con programas de formacion y desarrollo para el
personal, que la higiene, seguridad y calidad de vida no es el adecuado y que las
capacitaciones no son suficientes. Sin embargo, el 46.69 % tienen el deseo de permanecer
en la institucion, se siente ligados emocionalmente y consideran que esta merece toda su

lealtad.
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(2017), Farfan (2015), Colonna (2017), Heredia (2016) y Garay (2017), quienes

Lo encontrado no concuerda con ninguna de las investigaciones previas de Flores

concluyeron que existe una relacion positiva entre las variables en cuestion. Esto se debe a
que el presente estudio toma como muestra a colaboradores nombrados, mientras que los
autores antes mencionados no han especificado la modalidad de contrato de su muestra,
considerando que en el sector publico existen diversas y cada una de ellas con peculiaridades
especificas. Segun la investigacion de Romero (2018) titulada Compromiso organizacional
en el personal nombrado y contratado de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017,
si existe diferencia significativa en cuanto al compromiso que muestran los colaboradores
en cada una de las modalidades de contrato. Por otro lado, Hernandez et al. (2010) menciona
que la eleccion de la muestra debe ser representativa de la poblacion y con las mismas

caracteristicas, para asi evitar distorsion en los resultados.

Los resultados muestran que los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca- Cajamarca 2018, perciben el desarrollo de los Procesos de la Gestion
del Talento Humano en un nivel medio. Esto debido a que 57.6% de ellos consideran que si
bien es cierto las funciones que realizan van acorde con las actividades establecidas para su
puesto de trabajo, no obtienen un reconocimiento especial cuando hacen una mejora.
Ademas, un 51.5% manifiesta que las prestaciones que les brindan no les permiten satisfacer

sus necesidades y que no obtienen oportunidades para hacer una linea de carrera.

Lo anterior concuerda con los resultados encontrados en las tesis de investigacion de
Flores (2017), Colonna (2017), Garay (2017), Bautista (2016), Farfan (2015), Heredia
(2016) y Estrada y Rojas (2016) Los estudios contrastados indican en general que los
colaboradores de las instituciones publicas en nuestro pais perciben que los procesos de la

Gestion del Talento Humano no estan desarrollados correctamente, debido a que la
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municipalidad no esta tomando acciones orientadas a la buena administracion de las

personas. Segun Chiavenato (2009) entre los propositos de los Procesos de la Gestion del
Talento Humano estén el alcanzar objetivos y resultados, impulsar y administrar el cambio
que contribuye al éxito, mantener politicas éticas y comportamientos socialmente

responsables y finalmente construir la mejor empresa y el mejor equipo.

Los resultados muestran que los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca- Cajamarca 2018, perciben el desarrollo del Compromiso
Organizacional en un nivel medio. Ello debido a que el 69.7% consideran que, si bien es
cierto se sienten como parte de una familia en la municipalidad, el 42.4% considera que
tienen opciones de conseguir otro trabajo igual como para considerar la posibilidad de dejar
la Municipalidad, y el 36.4% manifiestan que demasiado en su vida no se veria perturbado

si salieran de ella.

Esto concuerda con lo expresado en las tesis de investigacion de Flores (2017), Garay
(2017), Quin (2016), Tejada (2016). Los estudios contrastados indican que los
colaboradores de las instituciones publicas en nuestro pais no se sienten completamente
identificados con la institucién en la que laboran, algo que deberian tomar en cuenta los
gestores de recursos humanos, ya que segun Hurtado (2017) cuando una persona se siente
identificada con la institucion en la que labora llega a alinear sus propios objetivos con los
de la empresa. Asimismo, Cuesta (2016) y Dailey (2012) manifiesta que los colaboradores
comprometidos tienen un mejor desempefio y usualmente se esfuerzan por ser mas

productivos, ademas establecen metas mas ambiciosas.

En cuanto al proceso para integrar personas y el compromiso organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad se encontro que existe relacion negativa muy

débil entre ambas. Ello se evidencia en que el 30.3% consideran que el personal no fue
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admitido por tener capacidades acordes con el cargo; sin embargo, el 36.4% seria feliz el

resto de su vida laborando en la municipalidad.

Lo anterior concuerda con lo hallado por Colona (2017) en su tesis hecha en la Unidad
de Gestion Educativa Local Paita 2016, donde manifiesta que el reclutamiento y seleccion
del personal no es el adecuado debido a que no se basan en criterios como la creatividad,
personalidad e independencia; carecen de herramientas que permitan elegir al personal

idoneo para que laboren en la institucion.

Asimismo, Castafieda (2018) menciona en su investigacion hecha en la Municipalidad
Distrital de Los Bafios del Inca que gran parte de los colaboradores son atraidos de manera
directa por los integrantes del partido politico a la que pertenecen, es decir, cada gobierno
que entra en gestion establece como colaboradores a las personas mas cercanas para cubrir
diferentes puestos, dejando de lado los conocimientos y habilidades pertinentes para estar
en un puesto de trabajo determinado. Segun Louffat (2018) integrar personas es el proceso
que se encarga de atraer candidatos que manifiesten las competencias necesarias y estén

interesados en cubrir las vacantes disponibles.

Asimismo, Colona (2017) muestra que los colaboradores se sienten identificados con
la UGEL, con sus propdsitos y consideran que la imagen que transmite la organizacién hacia

la sociedad es buena, aunque no siempre comparten las doctrinas de la institucion.

Con lo que respecta al proceso para organizar personas y el compromiso organizacional
en lo colaboradores nombrados de la Municipalidad, se encontré que existe una relacion
negativa muy débil entre ambas. Debido a que si bien es cierto el 57.6% considera que las
funciones que realiza van acorde con las funciones establecidas en su puesto de trabajo y el

30.3% manifiesta que su desempefio no es evaluado constantemente. Sin embargo, el 57.6%
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considera que la municipalidad merece su lealtad, y un 45.5% se sentiria culpable si dejase

la municipalidad considerando todo lo que le ha dado.

Ello concuerda con lo hallado por Colona (2017) quien en su investigacion manifiesta
que las funciones que realizan los colaboradores de la UGEL Paita van acorde con las
funciones establecidas para su puesto de trabajo, que los trabajadores se sienten
identificados con los objetivos de su area y con los objetivos institucionales y disponen de
todo su potencial para lograr alcanzar todas las metas y objetivos de la UGEL. Sin embargo,
no existen indicadores que evallan la gestidn del area ni estandares de desempefio. Para
Louffat (2018) la evaluacion de desempefio permite diagnosticar el nivel de competencia de
los funcionarios y, a partir de ello, tomar las medidas oportunas para mejorarlo de acuerdo

con sus potencialidades; esto; en pro del desarrollo organizacional.

En lo que refiere al proceso para recompensar personas y el compromiso organizacional
en lo colaboradores nombrados de la Municipalidad, se encontré que existe una relacion
negativa muy debil entre ambas variables. Ello debido a que el 51.5% de los colaboradores
manifiestan que las prestaciones que les brindan no les permiten satisfacer sus necesidades,
ademas un 57.6% mencionan que no se les dan reconocimientos especiales cuando realizan
mejoras en su trabajo; sin embargo, el 60.6% consideran que la municipalidad tiene un gran
significado para ellos y un 45.5% se sentirian culpables si dejasen la municipalidad
considerando todo lo que les ha dado y manifiestan que en este momento pertenecer a ella

es una cuestion de necesidad y deseo.

Todo ello se respalda con la investigacion de Vallejos (2016) realizada en el Centro
Poblado de Miramar, donde la mayor parte de los colaboradores manifiestan que son muy
pocas las veces que reciben elogios y reconocimientos especiales; y teniendo en

consideracion que son personas pobres, estos anhelan un reconocimiento monetario. A pesar
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de ello, 66.67% del personal encuestado menciona que la mayoria de veces realiza su trabajo

por compromiso que por temor. Asimismo, segun Louffat (2018) las remuneraciones y
compensaciones representan el proceso técnico de la gestion del talento humano que se
encarga de retribuir el desempefio laboral de sus colaboradores mediante un pago en valores
monetarios o de servicios/ especies con la finalidad de que estos puedan satisfacer sus

necesidades.

Con lo que respecta al proceso para desarrollar personas y el compromiso
organizacional en los colaboradores nombrados de la Municipalidad se encontro que existe
una relacion positiva muy débil. Ello debido a que el 51.5% considera que la municipalidad
no les proporciona oportunidades para hacer una linea de carrera y el 33.3% manifiesta que
no reciben capacitaciones constantes que les permitan desarrollar mejor sus funciones. Por
lo que el 36.4% de los colaboradores considera que demasiado en su vida no se veria
perturbado si dejase la Municipalidad y el 42.4% manifiestan que tienen otras opciones de

conseguir un trabajo igual.

Es preciso mencionar que para la Ley de bases de la carrera administrativa y
remuneraciones del sector publico Decreto Legislativo 276 (1984), la capacitacion
constituye un derecho de los servidores publicos, pues cada entidad debe establecer
programas de capacitacion adecuados para cada nivel de carrera, con la finalidad de mejorar

el servicio publico e impulsar la promocion del servidor puablico.

Lo hallado concuerda con la investigacion hecha por Zavala y Cérdova (2015) quienes
obtuvieron el coeficiente de correlacion de 0,067 para el apoyo directivo y el compromiso
organizacional, lo cual indica que la correlacion es positiva débil. Es decir que, si los
gerentes, subgerentes y jefes de las diferentes areas, se enfocan en incrementar el nivel de

apoyo hacia el personal nombrado que tienen a su mando, como proporcionar capacitaciones
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que permitan desarrollar mejor sus funciones y oportunidades para hacer una linea de

carrera, esto incrementard en una minima proporcion el grado de compromiso que poseen

los colaboradores hacia su institucion.

En cuanto al proceso para retener personas y el compromiso organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad se encontré que existe una relacion positiva
débil, esto indica que una variacion en la dimension Retener Personas, va afectar de manera
no tan significativa el Compromiso Organizacional. Los resultados evidencian que el 45.5%
considera que no reciben capacitaciones continuas de prevencién y medidas de seguridad
en salud y el 30.3% manifiesta que no cuenta con todos los implementos necesarios y
adecuados para la realizacién de sus funciones. Por ello un 42,4 % cree que tiene muchas

opciones de conseguir otro trabajo igual.

El resultado hallado se contrasta con lo encontrado por Zavala y Cérdova (2015) en su
articulo titulado Calidad de vida laboral y compromiso organizacional del personal
nombrado en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2015, donde se asume que la
calidad de vida laboral en una institucion publica, no se relaciona de manera directa y
significativa con el compromiso que el personal nombrado tiene hacia su institucion, pues
ellos otorgan mayor importancia a otros aspectos que determinan su compromiso, como el
logro de la estabilidad laboral a través del nombramiento. Para Chiavenato (2009) la calidad
de vida es una preocupacion por el bienestar general y la salud de los colaboradores cuando
desempefian sus actividades, por ello deberia ser una de las preocupaciones primordiales del
empleador.

Con lo que respecta al proceso para auditar personas y el compromiso organizacional
en los colaboradores nombrados de la Municipalidad se encontrd que existe una relacion

negativa muy débil. Ello se evidencia en que el 33.3% considera que la institucion no cuenta
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con herramientas necesarias que ayuden a realizar un seguimiento y monitoreo continuo de

los mismos; sin embargo, el 36.4% manifiesta que seria feliz el resto de su vida laborando

en la municipalidad.

Esto se contradice con lo hallado por Flores (2017) en su tesis realizada en la
Municipalidad Provincial de San Martin 2016, en donde concluye que si existe relacion
entre el proceso para auditar personas y el compromiso. Segun Chiavenato (2009) el sistema
de informacion es muy importante en una institucion, ayuda a reducir los costos y el tiempo
de procesamiento de la informacion, dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas para verificar los resultados; ademas de que permite brindar a poyo en lineay a los

colaboradores a tomar mejores decisiones.

Por Gltimo, es necesario resaltar que durante el desarrollo de la presente investigacion
se presentaron ciertas restricciones por parte de los encuestados. Gran parte de ellos
expresaban su temor a represalias por parte de sus superiores al brindar informacion a través
de la encuesta, esto hizo que existiera cierta desconfianza por parte de los mismos. Estas
circunstancias, pudieron haber afectado las respuestas del personal nombrado y por ende

afectar los resultados estadisticos.

Asimismo, otra de las limitaciones es que se encontré escazas investigaciones que
guarden una relacion directa con las variables de estudio, pero si algunos trabajos que se
relacionan con al menos una de las variables. Por ello también se considera la importancia
de la presente investigacion, ya que se genera antecedente a futuras investigaciones

relacionadas a las variables de estudio.
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4.2. Conclusiones

Existe una relacion negativa muy débil entre las variables Procesos de la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso Organizacional, debido a que se encontrd una
correlacion de Pearson de -0.042. Esto indica que una variacion en la variable Procesos de
la Gestion del Talento Humano, va a tener un efecto minimo inverso en el Compromiso

Organizacional que muestran los colaboradores hacia la Municipalidad.

Por otro lado, se evidencia que del 100%, el 54.5%, que representa a 18 colaboradores,
perciben al desarrollo de los Procesos de la Gestion del Talento Humano en un nivel medio,
ello debido a que consideran, que si bien es cierto las funciones que realizan van acorde con
las funciones establecidas para su puesto de trabajo, las prestaciones que les brindan no les
permiten satisfacer sus necesidades y no obtienen un reconocimiento especial cuando hacen

una mejora en su trabajo.

Asimismo, se demuestra que del 100%, el 72.7%, que representa a 24 colaboradores,
perciben al desarrollo del Compromiso Organizacional en un nivel medio, ello debido a que
consideran, que si bien es cierto se sienten como parte de una familia en la municipalidad,

dejarla no perturbaria sus vidas.

Del mismo modo, existe una relacién negativa muy débil entre el proceso para Integrar
Personas y el Compromiso Organizacional, ya que se obtuvo una correlacion de Pearson de
-0.163. Esto indica que un aumento en dimension Integrar Personas va a disminuir en una
minima cantidad el Compromiso Organizacional que los colaboradores muestran hacia la

Municipalidad y viceversa.

De igual manera, existe una relacion negativa muy débil entre el proceso para Organizar

Personas y el Compromiso Organizacional, debido a que se obtuvo una correlacion de
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Pearson de -0.147. Esto indica que un aumento en dimensién Organizar Personas va a

disminuir en una minima cantidad el Compromiso Organizacional que los colaboradores

muestran hacia la Municipalidad y viceversa.

Igualmente, en cuanto al proceso de Recompensar Personas y el Compromiso
Organizacional se evidencia una correlacion de Pearson de -0.179; es decir, existe una
relacion negativa muy débil entre las ambas; esto indica que un aumento en dimension
Recompensar Personas va a disminuir en una minima cantidad el Compromiso

Organizacional que los colaboradores muestran hacia la Municipalidad y viceversa.

Por su parte, el proceso para Desarrollar Personas y el Compromiso Organizacional
evidencian una correlacion de Pearson de 0.087; es decir, existe una relacion positiva muy
débil entre las ambas. Esto indica que un aumento o disminucion en dimension Desarrollar
Personas va aumentar o disminuir en una minima cantidad el Compromiso Organizacional

que los colaboradores muestran hacia la Municipalidad.

En cuanto al proceso para Retener Personas y el Compromiso Organizacional se
evidencia una correlacion de Pearson de 0.241, es decir, existe una relacion positiva débil
entre las ambas. Esto indica que un aumento o disminucién en la dimension Retener
Personas va aumentar o disminuir en una minima cantidad el Compromiso Organizacional

que los colaboradores muestran hacia la Municipalidad.

En altimo lugar, el proceso para Auditar Personas y el Compromiso Organizacional
evidencian una correlacién de Pearson de -0.052; es decir, existe una relacion negativa muy
débil entre las variables. Esto indica que un aumento en dimensién Auditar Personas va a
disminuir en una minima cantidad el Compromiso Organizacional que los colaboradores

muestran hacia la Municipalidad y viceversa.
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ANEXO n° 1: Operacionalizacion de la Variable Procesos de la Gestion del Talento Humano

Variable Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumento Cuestionario
Nivel de percepcion sobre el 1. Con_side_r,o que la Municipalidad utiliza los medios de
Reclutamiento de Persoral comunicacion a'prop|ados para alertar sobre una nueva
Proceso para Integrar Personas 12 oferta de trabajo
Nivel de percepcion sobre la Seleccion 2. Considero que el personal fue admitido por tener
de Personal capacidades acordes con el cargo
Nivel de percepcion sobre el Disefio de
Conceptual Puestos 3. Considero que las funciones que realizo van acorde
. ) Proceso para Organizar 34 con las funciones establecidas en mi puesto de trabajo.
Chiavenato (2009) afirma que: “La Gestion Personas ’
del Talento Humano permite construir y 4, Considero que mi desempefio es evaluado
cuidar talentos por medio de un conjunto Nivel de percepcion sobre la Evaluacion constantemente y me brindan pautas para mejorar
integrado de procesos, los cuales son de Desempefio
integrar, organizar,recompensar,desarrollar,
retener y auditar personas; debido a que
son el elemento fundamental de su capital . = .
intelectual y base de su éxito” (p.9). ) . 5. Considero que obFengo un recono.mmlento especial
Nivel de percepcion sobre cuando hago una mejora en mi trabajo
Recompensas y Remuneraciones
Proceso para Recompensar 6. Cs)r}sid.ero que .Ias pr.estacio.nes e .me b.rinda &
Operacional Personas 56 Munmpalldad (e}ststenc? medico hosplta.latla, seguro de
Los procesos de la gestion del talento vida, vales de alimentacion, pago por anfigieedad en
Procesos de  humano que desarrolla la institucion seran Nivel de percencion sobre | Prestacion El cuestionario, 'nSt_'tUC'On' planes d? jubilacién, etc.) me permiten
la Gestion del ~ evaluados por 6 componentes y estos a su percepcen Sob tlzando la  Satisfacer mis necesidades.
L de Servicios .
Talento vez por indicadores: escala Likert
Humano  Integrar personas: reclutamiento y seleccion.
Organizar personas: disefio de puestos y
evaluacion de desempefio. . . . ) o )
Recompensar personas: recompensas y Nivel de percepcion sobre la Formacion 7. Con§|dero que la Mun|C|paI|ldad proporciona
remuneraciones, prestacion de servicios. Proceso para Desarrollr y Desarrollo oportunidades para hacer una linea de carrera.
Desarrollar personas: formacion y desarrollo Personas 8 ) . o
y programas de capacitacion. _ . 8. Considero que recibo capacitaciones constantes que
Retener personas: higiene, sequridad y Nivel de percepcion so_bre_llos me permiten desarrollar mejor mis funciones
calidad de vida, Programas de Capacitacion
Auditar personas: sitemas de informacion
gerencial.
Los indicadores seran medidos a través de la Nivel de percepciép sobre Higiene y 9. Considero que recibo capacitaciones continuas de
escala likert (totalmente en desacuerdo, en Seguridad prevencion y medidas de seguridad en salud
desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo, totalmente deacuerdo) y conuna  Proceso para Retener Personas 9,10 10. Considero que cuento con todos los implementos
puntuacion del 1 al 5. necesarios y adecuados (EPP, principios ergonémicos)
Nivel de percepcion sobre Calidad de para la realizacion de mis funciones
Vida
11 . Considero que la Municipalidad realiza una
constante actualizacion de mis datos
Proceso para Auditar Personas Nivel de percepcion sobre los Sisermas 11,12 12. Considero que la Municipalidad cuenta con

de Informacion Gerencial

herramientas eficientes para realizarnos un seguimiento y
monitoreo continuo

Nota: Informacién obtenida de Chiavenato (2009)

Chuquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M

Pag. 87



A
wp
Procesos de la Gestidn del Talento Humano y
UNIVERSIDAD Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la

PRIVADA DEL NORTE
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca-Cajamarca, 2018

ANEXO n° 2: Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Variable Definicion Conce ptual Dimensiones Indicadores items Instrumento Cuestionario

1. Seria feliz el resto de mi vida laborando en la Municipalidad
2. Realmente siento como si los problemas de la Municipalidad fueran mis propios

Representa el grado en el que un ) ] problemas.
colaborador se siente identificado con ~ Compromiso Nivelde Deseode 1,23, 3. Me siento como parte de una familia en la Municipalidad
las metas y valores de la empresa, y Afectivo Permanencia 45 4. Me siento ligado emocionalmente a la Municipalidad
desea mantenerse en relacion con 5. La Municipalidad tiene un gran significado personal para mi

ella.Este presenta las siguientes
dimensiones: compromino afectivo,
compromiso para continuar y

compromiso normativo (Robbins y
Judge, 2009). 6. En este momento pertenecer a la Municipalidad es una cuestion de necesidad y deseo.

7. Seria muy dificil tomar la decision de salir de la Municipalidad
8. Demasiado en mi vida se veria perturbado si dejo la Municipalidad

Operacional
9. Una de las principales razones por las que sigo en la Municipalidad es que salir

! o Compromiso para Nivel de Necesidad de  6,7,8,9
El compromiso organizacional que

_ desarrollala institucion seran evaluados Continar Permanencia 10 El cuestionario  "eduiere de un sacrificio, otro lugar pueda no coincidir con los beneficios globales que
Compromiso por 3 componentes y estos a su Vez por utzando la escala tENg0 &qui ) ) .
Organizacional indicadores: Likert 10. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
Compromiso afectivo: deseo de considerar la posibilidad de dejar la Municipalidad
permanencia.
Compromiso para continuar: necesidad
de permanencia.
Compromiso normativo: lealtad a la
institucion. L .- . A
Los indicadores serén medidos a traves 1 11. Una de las principales razones por las que continud trabajando en la Municipalidad es
de escala likert (ofalmenteen  Compromiso Nivel de Leatadala 12,1314, 2‘2’rfjﬂﬂi?fﬁ;:'?:ﬁ;’;:g:'j; pf:;:;fjgeerse?niﬁ'recm R
desacuerdo, en desacuerdo, niacuerdo  Normativo Institucion 15 Lo ’
ni en desacuerdo, de acuerdo, MUﬂICIpa|Id§d] - A .
totalmente deacuerdo) y con una 13. Me sentiria culpable si dejase ahora la Municipalidad considerando todo lo que me
ha dado.

puntuacion del 1 al 5. L )
14. La Municipalidad merece mi lealtad.

15. Creo que le debo mucho a la Municipalidad.

Nota: Informacidn obtenida de Robbins y Judge (2009)

Chuquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 88



UNIVERSIDAD

N

PRIVADA DEL NORTE
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Pregunta de Investigacién General

¢QUE relacion existe entre los procesos de la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

Preguntas de Investigacion Especificas

¢Cual es el nivel de desarrollo de los procesos de
la Gestion del Talento Humano en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018?

¢Cudl es el nivel de desarrollo del Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

¢QUE relacion existe entre el proceso para
Integrar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para
Organizar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

¢QUuE relacion existe entre el proceso para
Recompensar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre los
procesos de la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de desarrollo de los procesos
de la Gestién del Talento Humano en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018

Identificar el nivel de desarrollo del Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso
para Integrar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso
para Organizar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso
para Recompensar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Hipétesis General

Existe relacion positiva entre los procesos de la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Hipotesis Especificas

Existe un nivel de desarrollo medio de los
Procesos de la Gestién del Talento Humano en
los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,
Cajamarca 2018

Existe un nivel de desarrollo medio de
Compromiso Organizacional en los
colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018

Existe relacion positiva entre el proceso para
Integrar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Existe relacion positiva entre el proceso para
Organizar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Existe relacion positiva entre el proceso para
Recompensar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Variable1: Procesos de la Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores

Nivel de percepcion sobre el
Reclutamiento de Personal
Proceso para Integrar Personas

Nivel de percepcion sobre la Seleccion
de Personal

Nivel de percepcion sobre el Disefio de

Proceso para Organizar Puestos

Personas

Nivel de percepcién sobre la Evaluacion
de Desempefio

Nivel de percepcion sobre
Recompensas y Remuneraciones
Proceso para Recompensar
Personas

Nivel de percepcion sobre la Prestacion
de Servicios

Nivel de percepcion sobre la Formacion

y Desarrollo
Proceso para Desarrollar

Personas
Nivel de percepcion sobre los
Programas de Capacitacion

Nivel de percepcion sobre Higiene y
Seguridad

Proceso para Retener Personas

Nivel de percepcion sobre Calidad de
Vida

Nivel de percepcién sobre los Sistemas

Proceso para Auditar Personas " .
p de Informacion Gerencial

Nota: Chiavenato (2009)

Chugquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M

Pag. 89

Tipo de Investigacion
Bésica
Enfoque
Cuantitativo
Nivel
Correlacional
Disefio
No experimental

Corte

Transversal

Muestra

La muestra esta conformada por 33
colaboradores nombrados de la Municipalidad
Distrital De Los Bafios Del Inca
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

¢QUué relacion existe entre el proceso para
Desarrollar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para
Retener Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

¢Qué relacion existe entre el proceso para
Auditar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018?

Identificar la relacion que existe entre el proceso
para Desarrollar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacion que existe entre el proceso
para Retener Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Identificar la relacién que existe entre el proceso
para Auditar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Existe relacion positiva entre el proceso para
Desarrollar Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Variable2: Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores

Existe relacion positiva entre el proceso para
Retener Personas y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018

Nivel de Deseo de
Permanencia

Compromiso
Afectivo

Existe relacion positiva entre el proceso para Compromiso para Nivel de Necesidad de

Auditar Personas y el Compromiso Continuar Permanencia
Organizacional en los colaboradores nombrados
de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, Cajamarca 2018
Compromiso Nivel de Lealtad a la
Normativo Institucion

Nota : Robbins y Judge (2009)

Instrumentos de Recoleccién de datos

Cuestionario de la variable Procesos de la
Gestion del Talento
Humano

Cuestionario de la variable Compromiso
Organizacional

Andlisis de datos

Software SPPS version 21
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ANEXO n°4: Cuestionario de la Variable Procesos de la Gestiéon del Talento Humano

CUESTIONARIO SOBRE LOS PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO SEGUN LA PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA

Area donde labora:

Tiempo de servicio:

Modalidad de contrato:

Edad: Sexo:

INTRODUCCION: Buen dia, su participacion es muy apreciada y valiosa. Por favor evalué
lo mas honestamente que le sea posible cada frase, en base a su experiencia. Sus respuestas
son absolutamente confidenciales y solo seran empleadas con fines de investigacion.
Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar diversos aspectos relacionados a la
Gestion del Talento Humano, desde la perspectiva de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital De Los Barios Del Inca.

INSTRUCCIONES:
- Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marque con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinién.
- No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

1 2 3 4 5
Ni
Totalmente .
En acuerdo, ni De Totalmente
en
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
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Pregunta | 1|2 |3 ]4]5

Dimension 1: Proceso para integrar personas

Considero que la Municipalidad utiliza los medios de comunicacién apropiados
para alertar sobre una nueva oferta de trabajo

Considero que el personal fue admitido por tener capacidades acordes con el
cargo

Dimensidn 2: Proceso para organizar personas

Considero que las funciones que realizo van acorde con las funciones
establecidas en mi puesto de trabajo

Considero que mi desempefio es evaluado constantemente y me brindan pautas
para mejorar

Dimensidn 3: Proceso para recompensar personas

Considero que obtengo un reconocimiento especial cuando hago una mejora en
mi trabajo

Considero que las prestaciones que me brinda la Municipalidad (asistencia
medico hospitalaria, seguro de vida, vales de alimentacion, pago por
antiguedad en la institucion, planes de jubilacion, etc.) me permiten satisfacer
mis necesidades.

Dimensidn 4: Proceso para desarrollar personas

Considero que la Municipalidad proporciona oportunidades para hacer una
linea de carrera.

Considero que recibo capacitaciones constantes que me permiten desarrollar
mejor mis funciones.

Dimension 5: Proceso para retener personas

Considero que recibo capacitaciones continuas de prevencion y medidas de
seguridad en salud.

Considero que cuento con todos los implementos necesarios y adecuados (EPP,

10 . . - L . .
principios ergondmicos) para la realizacién de mis funciones

Dimensidn 6: Proceso para auditar personas

Considero que la Municipalidad realiza una constante actualizacion de mis

11
datos.

Considero que la Municipalidad cuenta con herramientas eficientes para

12 . . . .
realizarnos un seguimiento y monitoreo continuo
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ANEXO n°: Cuestionario de la Variable Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS
DEL INCA

Area donde labora:

Tiempo de servicio:

Modalidad de contrato:

Edad: Sexo:

INTRODUCCION: Buen dia, su participacion es muy apreciada y valiosa. Por favor evalué
lo mas honestamente que le sea posible cada frase, en base a su experiencia. Sus respuestas
son absolutamente confidenciales y solo seran empleadas con fines de investigacion.
Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar diversos aspectos relacionados al
compromiso organizacional que los colaboradores manifiestan hacia la Municipalidad
Distrital De Los Barios Del Inca.

INSTRUCCIONES:
- Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marque con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinién.
- No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

1 2 3 4 5
Ni
Totalmente .
En acuerdo, ni De Totalmente
en
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
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Pregunta

1 ]2]3]4]5

Compromiso Afectivo

Seria feliz el resto de mi vida laborando en la Municipalidad

Realmente siento como si los problemas de la Municipalidad
fueran mis propios problemas

Me siento como parte de una familia en la Municipalidad

Me siento ligado emocionalmente a la Municipalidad

La Municipalidad tiene un gran significado personal para mi

Compromiso de Continuidad

En este momento pertenecer a la Municipalidad es una cuestion de
necesidad y deseo.

Seria muy dificil tomar la decision de salir de la Municipalidad.

Demasiado en mi vida se veria perturbado si dejo la Municipalidad.

Una de las principales razones por las que sigo en la Municipalidad
es que salir requiere de un sacrificio, otro lugar pueda no coincidir
con los beneficios globales que tengo aqui.

10.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar la
Municipalidad.

Compromiso Normativo

11.

Una de las principales razones por las que continué trabajando en
la Municipalidad es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

12

. Aunque tuviese ventajas con ello, creo que es incorrecto dejar

ahora la Municipalidad

13.

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

14.

La Municipalidad merece mi lealtad.

15.

Creo que le debo mucho a la Municipalidad.

Gracias por su participacion
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ANEXO n°6: Distribucion de tablas con respecto a las preguntas pertenecientes a la
variable Procesos de la Gestion del Talento Humano

Tabla 1

Colaboradores encuestados que consideran que los medios de comunicacion son
apropiados para alertar sobre una nueva oferta de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 10 30.3% 30.3% 30.3%
En desacuerdo 5  152%  152%  455%

validos ?ési‘é‘di?ﬂ‘é e 3 91%  91%  545%
De acuerdo

14 42.4% 42.4% 97.0%

Totalmente de 1 3.0% 3.0% 100.0%
acuerdo

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 42.4% manifiesta estar de acuerdo en que la Municipalidad
utiliza los medios de comunicacion apropiados para alertar sobre una nueva oferta de trabajo;

mientras que el 30.3% considera estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 2

Colaboradores encuestados que consideran que el personal fue admitido por tener
capacidades acordes con el cargo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 7 21.2% 21.2% 21.2%
En desacuerdo 10 30.3% 30.3% 51.5%
Ni acuerdo, ni en

Validos desacuerdo 3 9.1% 9.1% 60.6%
De acuerdo 10 30.3% 30.3% 90.9%
lg}g'rg‘;”te de 3 9.15 9.1%  100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 30.3% esta de acuerdo en que el personal fue admitido por

tener capacidades acordes con el cargo; mientras que el 30.3% esta en desacuerdo.
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Tabla 3

Colaboradores encuestados que consideran que las funciones que realizan van acorde con
las funciones establecidas en su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 5  152%  152%  15.2%
En desacuerdo 2 6.1% 6.1% 21.2%
Vilidos ¢ acuerdo 19 57.6% 57.6% 78.8%
Totalmente de
acuerdo 7 21.2% 21.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 57.6% manifiesta estar de acuerdo en que las funciones que
realizan van acorde con las funciones establecidas en su puesto de trabajo; mientras que el

6.1% esta en desacuerdo.
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Tabla 4

Colaboradores encuestados que consideran que su desempefio es evaluado constantemente
y les brindan pautas para mejorar

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 6 18.2% 18.2% 18.2%
En desacuerdo 10 30.3% 30.3% 48.5%
Ni acuerdo, ni . . .
en desacuerdo 6 18.2% 18.2% 66.7%
Vaélidos D q

€ acuerdo 8 24.2% 24.2% 90.9%
Totalmente de
acuerdo 3 9.1% 9.1% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 30.3% manifiesta estar en desacuerdo en que su desempefio
es evaluado constantemente y les brindan pautas para mejorar; mientras que el 24.2% esta de

acuerdo.
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Tabla 5

Colaboradores encuestados que consideran que obtienen un reconocimiento especial
cuando haces una mejora en su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en
8 24.2% 24.2% 24.2%

desacuerdo

Eensacuer 0o 19  57.6%  57.6%  81.8%

Ni acuerdo, ni 0 . .
Validos en desacuerdo 4 12.1% 12.1% 93.9%

De acuerdo 1 3.0% 30%  97.0%

Totalmente de

acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 57.6% manifiesta que no obtienen un reconocimiento
especial cuando hacen una mejora en su trabajo; mientras que el 3% considera que si lo

obtienen.
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Tabla 6

Colaboradores encuestados que consideran que las prestaciones que les brinda la
Municipalidad les permiten satisfacer sus necesidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido  acumulado

Totalmente en
12 36.4% 36.4% 36.4%

desacuerdo

En 17 51.5% 51.5% 87.9%

desacuerdo

Ni acuerdo, ni o o o
Validos en desacuerdo 2 6.1% 6.1% 93.9%

De acuerdo 1 3.0% 3.0% 97.0%

Totalmente de

acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 51.5% considera que las prestaciones que les brinda la
Municipalidad no les permiten satisfacer sus necesidades; mientras que el 3% considera que

Si.
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Tabla 7

Colaboradores encuestados que consideran que la Municipalidad proporciona
oportunidades para hacer una linea de carrera

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Validos Totalmente en . .

desacuerdo 7 2125  21.2% 21.2%

En 17 51.5% 51.5% 72.75

desacuerdo

Ni acuerdo, ni o

en desacuerdo 3 9.1% 9.15 81.85

De acuerdo 5 15.2% 15.2% 97.0%

Totalmente de

acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%

Total 33 100.0% 100.05

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 51.5% considera que la Municipalidad no les proporciona

oportunidades para hacer una linea de carrera; mientras que el 15.2% considera que si.
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Tabla 8
Colaboradores encuestados que consideran que reciben capacitaciones constantes que les
permiten desarrollar mejor sus funciones

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente

en 11 33.3% 33.3% 33.3%

desacuerdo

En 10 30.35% 30.3% 63.6%
esacuerdo

Ni acuerdo,

desacuerdo

De acuerdo 7 21.2% 21.2% 97.0%

Totalmente

de acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%

Total 33 100.0% 100.05

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 33.3% considera que no reciben capacitaciones constantes

que les permita desarrollar mejor sus funciones; mientras que el 21.2% considera que si.
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Tabla 9

Colaboradores encuestados que consideran que reciben capacitaciones contintas de
prevencion y medidas de seguridad en salud

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 9  27.3%  273%  27.3%
En desacuerdo 15 45.5% 45.5% 72.7%
Vilides D¢ 2cuerdo 8  242%  242%  97.0%
Totalmente de
acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 45.5% considera que no reciben capacitaciones continuas en

prevencion y medidas de seguridad en salud; mientras que el 3% considera que si las recibe.
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Tabla 10
Colaboradores encuestados que consideran que cuentan con todos los implementos
necesarios y adecuados para la realizacion de sus funciones.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 8 24.2% 24.2% 24.2%
desacuerdo
En 10 303%  303%  54.5%
desacuerdo
Ni acuerdo,
- nien 5 15.2% 15.2% 69.7%
Validos  gesacuerdo
De acuerdo O 273%  27.3%  97.0%
Totalmente
de acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 30.3% considera que no cuentan con todos los implementos
necesarios y adecuados para la realizacién de sus funciones; sin embargo el 27.3% considera

que si.

Chuquilin Cortez, L; Yopla Coronado, M Pag. 104



Procesos de la Gestidn del Talento Humano y
Compromiso Organizacional en los colaboradores nombrados de la
Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca-Cajamarca, 2018

N

Tabla 11

Colaboradores encuestados que consideran que la Municipalidad realiza una constante
actualizacion de sus datos.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 4 12.1% 12.1% 12.1%
desacuerdo
En 12 364%  364%  485%
desacuerdo
Ni acuerdo,
. ni en 1 3.0% 3.0% 51.5%
Validos  gesacuerdo
D r
e acuerdo 15  455%  455%  97.0%
Totalmente
de acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 45.5% considera que la Municipalidad realiza una constante

actualizacion de sus datos; mientras que el 36.4% considera que no.
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Tabla 12

Colaboradores encuestados que consideran que la Municipalidad cuenta con herramientas
eficientes para realizarles un seguimiento y monitoreo continuo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 9 27.3% 27.3% 27.3%

En desacuerdo 11 333%  333%  60.6%
Validos Ni acuerdo, ni

en desacuerdo 7 21.2% 21.2% 81.8%

De acuerdo

6 18.2% 18.2% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 33.3% considera que la Municipalidad no cuenta con
herramientas suficientes para realizarles un seguimiento y monitoreo continuo; mientras que

el 18.2% considera que si.
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N

ANEXO n°7: Distribucion de tablas con respecto a las preguntas pertenecientes a la
variable Compromiso Organizacional

Tabla 13
Colaboradores encuestados que consideran que serian felices el resto de su vida laborando
en la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido  acumulado

Totalmente
en 5 15.2% 15.2% 15.2%
desacuerdo
En 7 21.2% 21.2% 36.4%
desacuerdo
Ni acuerdo,

Validos ni en 6 18.2% 18.2% 54.5%
desacuerdo
De acuerdo 12 36.4% 36.4% 90.9%
Totalmente
de acuerdo 3 9.1% 9.1% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 36.4% manifiestan que serian felices el resto de su vida

laborando en la Municipalidad; mientras que el 21.2% considera que no serian felices.
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y
Tabla 14

Colaboradores encuestados que realmente sienten como si los problemas de la
Municipalidad fueran sus propios problemas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

En 2 6.1% 6.1% 6.1%
desacuerdo
Ni acuerdo,
ni en 7 21.2% 21.2% 27.3%
desacuerdo

Validos  De acuerdo 20 60.65% 60.6% 87.9%

Totalmente
de acuerdo 4 12.1% 12.1% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 60.65% manifiestan que realmente sienten como si los
problemas de la Municipalidad fueran sus propios problemas; mientras que el 6.1% no se

sienten identificados con los problemas de la municipalidad.
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Tabla 15
Colaboradores encuestados que consideran que se sienten como parte de una familia en la
Municipalidad.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 2 6.1% 6.1% 6.1%
En

2 6.1% 6.1% 12.1%
desacuerdo
Ni acuerdo, ni
en desacuerdo 2 6.1% 6.1% 18.2%

Validos

De acuerdo

23 69.7% 69.7% 87.9%

Totalmente de
acuerdo 4 12.1% 12.1% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 69.7% manifiestan que se sienten como parte de una familia

en la Municipalidad; mientras que el 6.1% esta totalmente en desacuerdo con ello.
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Tabla 16

Colaboradores encuestados que consideran que se sienten ligados emocionalmente a la
Municipalidad.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 3 9.1% 9.1% 9.1%

Ni acuerdo, ni . . .

en desacuerdo 5 152%  152%  24.2%
Validos  De acuerdo 20 60.6%  60.6%  84.8%

Totalmente de

acuerdo 5 15.2% 15.2% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 60.6% manifiestan que se sienten ligados emocionalmente a

la Municipalidad; mientras que el 9.1% considera no tener lazos emocionales con la misma.
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Tabla 17
Colaboradores encuestados que consideran que la Municipalidad tiene un gran significado
personal para ellos.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 2 6.1% 6.1% 6.1%
desacuerdo
En 1 3.0% 3.0% 9.1%
desacuerdo ' ' '
Ni acuerdo,

Validos Nien 3 9.1% 9.1%  18.2%
desacuerdo
De acuerdo 20 60.6% 60.6% 78.8%
Totalmente
de acuerdo 7 21.2% 21.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 60.6% manifiestan que la Municipalidad tiene un gran

significado personal para ellos; mientras que el 6.1% est4 totalmente en desacuerdo con ello.
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y
Tabla 18

Colaboradores encuestados que consideran que en este momento pertenecer a la
Municipalidad es una cuestion de necesidad y deseo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 2 6.1% 6.1% 6.1%
desacuerdo
En 5 15.2% 15.2% 21.2%
desacuerdo £70 -£70 -£70
Ni acuerdo,

Validos  Nien 8 24.2% 24.2% 45.5%
desacuerdo
De acuerdo 15 45.5% 45.5% 90.9%
Totalmente
de acuerdo 3 9.1% 9.1% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 45.5% consideran que en este momento pertenecer a la
Municipalidad es una cuestion de necesidad y deseo; mientras que el 15.2% esta totalmente

en desacuerdo con ello.
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y
Tabla 19

Colaboradores encuestados que consideran que seria muy dificil tomar la decision de salir
de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 3 9.1% 9.1% 9.1%
desacuerdo
En
desacuerdo 8 24.2% 24.2% 33.3%
Ni acuerdo,

Validos hien 6 18.2% 18.2% 51.5%
desacuerdo
De acuerdo 10 30.3% 30.3% 81.8%
Totalmente
de acuerdo 6 18.2% 18.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 30.3% consideran que les seria muy dificil tomar la decision
de salir de la Municipalidad; mientras que el 24.2% manifiestan que no seria dificil tomar

esta decision.
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Tabla 20

Colaboradores encuestados que consideran que demasiado en su vida se veria perturbado
si dejan la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 4 12.1% 12.1% 12.1%
desacuerdo
En 12 364%  364%  48.5%
desacuerdo
Ni acuerdo,
valid ni en 7 21.2% 21.2% 69.7%
alldos desacuerdo
De acuerdo 8  242%  242%  93.9%
Totalmente
de acuerdo 2 6.1% 6.1% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 36.4% consideran que su vida no se veria perturbada si

dejaran la Municipalidad; mientras que el 24.2% manifiestan que si.
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Tabla 21

Colaboradores encuestados que consideran que una de las principales razones por las que
siguen en la Municipalidad es que salir requiere de un sacrificio, otro lugar pueda no
coincidir con los beneficios globales que tienen alli.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 4 12.1% 12.1% 12.1%
En
3 9.1% 9.1% 21.2%

desacuerdo

Ni acuerdo, ni 0 6 6
Validos en desacuerdo 10 30.3% 30.3% 51.5%

De acuerdo 15 45.5% 45.5% 97.05

Totalmente de

acuerdo 1 3.0% 3.0% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 45.5% consideran que una de las principales razones por las
que siguen en la Municipalidad es que salir requiere de un sacrificio, otro lugar pueda no
coincidir con los beneficios globales que tienen alli; mientras que el 12.1% manifiestan estar

totalmente en desacuerdo con ello.
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y
Tabla 22

Colaboradores encuestados que consideran tener muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para pensar la posibilidad de dejar la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 1 3.05% 3.0% 3.0%
desacuerdo
En 14 424%  424%  455%
desacuerdo
Ni acuerdo,

Validos ni en 3 9.1% 9.15 54.5%
desacuerdo
De acuerdo 10 30.3% 30.3% 84.8%
Totalmente
de acuerdo 5 15.2% 15.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 42.4% consideran que tienen varias opciones de conseguir
otro trabajo igual, como para pensar la posibilidad de dejar la Municipalidad; mientras que

el 30.3% manifiestan que tienen muy pocas opciones.
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Tabla 23
Colaboradores encuestados que consideran que una de las principales razones por las que
continlan trabajando en la Municipalidad es porque sienten la obligacién moral de
permanecer en ella.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido  acumulado

Totalmente
en 1 3.0% 3.0% 3.0%
desacuerdo
En 10 30.3% 30.3% 33.3%
desacuerdo
Ni acuerdo,
valid ni en 6 18.2% 18.2% 51.5%
alldos  yesacuerdo
De acuerdo 12 36.4% 36.4% 87.9%
Totalmente
de acuerdo 4 12.1% 12.1%  100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 36.4% consideran que una de las principales razones por las
que contindan trabajando en la Municipalidad es porgue sienten la obligacién moral de

permanecer en ella; mientras que el 30.3% manifiestan que no siente esa obligacion moral.
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Tabla 24

Colaboradores encuestados que consideran que aunque tuviesen ventajas con ello, creen
que es incorrecto dejar ahora la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente

en 5 15.2% 15.2% 15.2%

desacuerdo

En 5 15.2% 15.2% 30.3%

desacuerdo

Ni acuerdo,

1 [0) 0,

vilidos ni en 6 18.2% 18.25 48.5%

desacuerdo

De acuerdo 16 48.5% 48.5% 97.0%

Totalmente

de acuerdo 1 3.0% 3.05 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 48.5% consideran que es incorrecto dejar ahora la

Municipalidad; mientras que el 15.2% manifiestan estar totalmente en desacuerdo con ello.
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Colaboradores encuestados que consideran que se sentirian culpables si dejasen ahora la
Municipalidad considerando todo lo que les ha dado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente en

desacuerdo 2 6.1% 6.1% 6.1%

(IjE:sacuerdo 9 21.3% 27.3% 33.3%

Ni acuerdo, ni

en desacuerdo 4 12.1% 12.1% 45.5%
Validos

De acuerdo

15 45.5% 45.5% 90.9%

Totalmente de
acuerdo 3 9.1% 9.1% 100.0%

Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 45.5% consideran que se sentirian culpables si dejasen ahora
la Municipalidad considerando todo lo que les ha dado; mientras que el 27.3% no se sentirian

culpables.
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Tabla 26
Colaboradores encuestados que consideran que la Municipalidad merece su lealtad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 1 3.0% 3.0% 3.0%
desacuerdo
5” 3 9.1% 9.1% 12.15
esacuerdo
Ni acuerdo,

validos ni en 4 12.1% 12.1% 24.2%
desacuerdo
De acuerdo 19  576%  57.6%  81.8%
Totalmente
de acuerdo 6 18.2% 18.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 57.6% consideran que la Municipalidad merece toda su

lealtad; mientras que el 9.1% manifiestan estar en desacuerdo con ello.
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Tabla 27
Colaboradores encuestados que consideran que le deben mucho a la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Totalmente
en 2 6.1% 6.1% 6.1%
desacuerdo
En 4 12.1% 12.1% 18.2%
desacuerdo
Ni acuerdo,
valid ni en 4 12.1% 12.1% 30.3%
alldos  yesacuerdo
De acuerdo 16 485%  485%  78.8%
Totalmente
de acuerdo 7 21.2% 21.2% 100.0%
Total 33 100.0% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca.

Del 100% de encuestados, el 48.5% consideran que le deben mucho a la Municipalidad;

mientras que el 12.1% manifiestan estar en desacuerdo con ello.
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ANEXO n°09: Base de Datos de Los Procesos de la Gestion del Talento Humano

Procesos de la Gestion del Talento Humano
N° Integrar Personas Organizar Personas Recompensar personas Desarrollar personas Retener personas Auditar personas TOTAL Nivel

Disefio de | Evaluacion de Recompensas y |Prestacién de| Formaciony Higiene y | Calidad | Sistemas de Informacion | P.GESTION

Reclutamiento | Seleccion | Puestos Desempefio Remuneraciones Servicios desarrollo Capacitacion | seguridad | de vida Gerencial TALENTO

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 HUMANO
1 1 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 1 17 b
2| 4 4 5 4 2 2 2 4 4 4 2 2 39 m
3] 5 5 4 5 2 1 2 4 4 4 4 4 44 m
4 2 2 4 2 2 1 1 1 1 2 2 3 23 b
5 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 17 b
6 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 4 1 16 b
7 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 2 23 b
8| 1 2 4 4 2 2 2 1 1 1 4 2 26 b
9 4 3 5 4 2 1 3 2 2 3 4 4 37 m
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 14 b
11] 4 4 2 1 2 2 2 2 2 2 4 4 31 m
12| 1 4 4 2 2 2 2 1 1 1 2 2 24 b
13| 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 32 m
14 1 4 1 2 2 2 2 1 1 1 4 1 22 b
15 1 2 4 1 1 1 1 1 1 1 4 1 19 b
16| 4 2 4 1 1 2 2 2 2 4 4 3 31 m
17| 4 4 4 3 2 2 2 2 4 3 2 3 35 m
18| 4 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 30 m
19 3 2 4 2 2 3 2 2 2 2 4 3 31 m
20 3 3 4 4 2 2 4 4 2 2 4 3 37 m
21 4 4 4 2 1 1 3 4 4 4 4 2 37 m
22 4 1 5 2 5 4 2 1 2 1 2 2 31 m
23 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 4 1 30 m
24, 2 1 5 3 1 1 1 3 1 1 1 1 21 b
25 2 2 4 3 2 2 2 3 2 2 2 3 29 m
26 4 5 5 5 3 5 4 3 4 5 5 4 52 a
27 2 2 4 2 2 1 2 2 2 4 2 1 26 b
28| 2 4 5 4 3 2 4 4 4 4 2 3 41 m
29 4 3 4 3 2 2 2 2 4 2 4 2 34 m
30 4 4 4 3 3 2 4 3 2 4 2 4 39 m
31 3 2 4 3 2 2 2 1 2 3 2 2 28 b
32 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 50 a
33 4 4 4 4 3 2 2 4 2 2 4 2 37 m

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de Los Bafios del Inca
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ANEXO n°10: Base de Datos del Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional
Comprom 50 Compror_mso para Compromiso Normativo Total
Afectivo continuar . .
- Compromiso Nivel
Deseo de Necesidad de Lealtad a la institucién | Organizacional
Permanencia permanencia

P1|P2(P3|P4|P5|P6| P7|P8|P9|P10(|P11|(P12|P13|P14|P15

113|1|1]1|5|5]|4] 3 5 5[1]5[5]5 50 m
5(5(5(5|5|4|2|2|4|2|4|4|2|5]|4 58 a
44444 4|5 2] 4 2 2141415 4 56 a
3(4(4(4]) 4] 3| 3] 4] 3 2 3 (3] 2] 4 3 49 m
44|44 5|4|5|3|4|5|5|4|l4|5]|5 65 a
114141111 1(4)4]|4 4 4111 4] 4 4 45 m
3333413 2|3]3 2 34|44 4 48 m
4141414412211 1 (4|44 4]| 4 46 m
5(4|4l4a|4a|2|5|5|3| 4 |4|a|a|4a]|4 60 a
3|5|5(5(53|]3|2]1 2 14)14|5]| 3] 4 54 m
212414414 4] 4 1 4 1({1]1f1 1 38 m
114|121 4|5|1]1]|5 2 2(2122] 2 36 m
alalalalalalal2]|22|2]|2|2]|4]|24 48 m
2411324 3|2] 4 4 5[5 5] 5 5 54 m
241455 4 1 1] 4 5 4 14| 4|5 5 57 a
214|515 5|5 4] 4] 4 4 4 14 4] 4 4 62 a
4 (4|44 4] 3| 3|43 2 313|313 5 52 m
414144424343 |4[1]4]4]4 53 m
43|44l 4| 3|5|5|4a|5|4a|ala]|a]|a4 61 a
113121414 2|3]2]|3 2 214 1|2 2 37 m
114144144224 4 |4]1])4]2]|2 46 m
41244 4] 4 1 1 1 4 4 14 4] 4 1 46 m
5(5|4(4|5|4| 5|44 4 |5|4|4]|4]°5 66 a
3(4(4]14| 43| 4]3]|3 3 3[3]3[3]3 50 m
3(4(44]) 44| 4] 4] 4 3 4 14 4] 4 4 58 a
4(3|4|3|3|4|l4a4|2|3|5|2|3|3|4]24 51 m
2134141413 2]3]|3 2 32| 2|4] 4 45 m
2(3(3]3|13]|3|3|3|4] 2 23] 3[4]3 44 m
241433 4] 2 2 2 2 2121 2] 3 2 39 m
41414444424 4 ]2|4]2]4]4 54 m
3(4[(5(5]| 44| 4] 3] 3 4 3 (3|21 4 3 54 m
4151445 2] 2 2] 4 2 214 4] 4 5 53 m
41414442 2|2]2 2 212124 4 44 m

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores nombrados de la Municipalidad Distrital de Los Bafios del Inca
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