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Resumen

El estudio tuvo como objetivo, determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad
Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021.; el método fue de tipo aplicado,
correlacional, y disefio no experimental. La poblaciéon estuvo conformada por 35
trabajadores y se decidio aplicar la encuesta a los 35. Para el procedimiento de
recoleccion se usoO el analisis exploratorio, evaluando las variables gestion del
talento humano y compromiso laboral con el instrumento-cuestionario que consté
de 18 interrogantes para cada una de las variables de acuerdo a la escala de Likert.
Los resultados, para el procesamiento de datos se uso el programa SPSS Vers-25,
con datos organizados en cuadros simples de doble entrada, frecuencia relativa y
absoluta, cuyos resultados categorizados indicaron que la dimension compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo se encuentran
categorizados de manera regular. Concluyendo la existencia de una correlacion
altamente significativa, entre las variables gestion del talento humano y
compromiso laboral, se recomienda desarrollar estrategias para la mejor gestion
del talento humano que genere un buen ambiente de trabajo de esa forma se

obtendra un mayor compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Palabras clave: Gestion del talento humano, compromiso laboral, trabajadores.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between the
management of human talent and work commitment, in times of covid-19 in the
District Municipality of Kishuara - Andahuaylas, 2021.; the method was applied,
correlational, and non-experimental design. The population was made up of 35
workers and it was decided to apply the survey to 35. For the collection procedure,
the exploratory analysis was used, evaluating the variables management of human
talent and work commitment with the instrument-questionnaire that consisted of 18
guestions for each one of the variables according to the Likert scale. The results,
for the data processing, the SPSS Vers-25 program was used, with data organized
in simple tables of double entry, relative and absolute frequency, whose categorized
results indicated that the dimension affective commitment, commitment to continuity
and normative commitment are found. regularly categorized. Concluding the
existence of a highly significant correlation between the variables management of
human talent and work commitment, it is recommended to develop strategies for
the best management of human talent that generates a good work environment, in
this way a greater affective commitment will be obtained, of continuity and

normative.

Keywords: Human talent management, labor commitment, workers.
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l. INTRODUCCION

Actualmente la gestion de las personas es considerada un aspecto importante para
las organizaciones debido a que los trabajadores deben tener un compromiso con
la organizacion, lo cual se traduciria en un buen desempefio laboral, mayores
utilidades y un buen clima laboral. Por otra parte, el compromiso laboral es el
vinculo que permite que los colaboradores de cada negocio se involucren
considerando valores y objetivos propios de la organizacién, por medio de las
funciones que desempefia, realizando un mejor esfuerzo al momento de realizar

las tareas encomendadas.

Ramirez et al. (2019), con el estudio analizo la Gestion del Talento a través
de los enfoques estratégicos, realizado por el rubro minero de Venezuela-
Colombia-Chile. Concluyen en diferencias muy significativas, predominando las
estrategias organizacionales, y continuando los rasgos y tendencias actuales,
existiendo debilidades en el modelo funcional. La investigacién demostré que en
este sector se brinda prioridad a las estrategias organizacionales, determinado el

indicador socializacion.

Pedraza (2020). Trabajo un articulo Satisfaccion laboral y compromiso laboral
del capital humano en el desempefio en una institucion educativa superior. Cuyo
objetivo analizo la relacion de las practicas de gestién personal, como la variable
de satisfaccién laboral, compromiso, competencias del talento humano vy, el
desenvolvimiento de los institutos superiores. Concluye, la gerencia educativa debe
disefiar las practicas de gestién del personal, con una estrategia que favorezca

potenciar la competencia de cada empleado y su satisfaccion organizacional.

Cernas et al. (2018). Busco en analisis de la equivalencia de medicion en la
escala de satisfaccion organizacional y del compromiso laboral: prueba equivalente
de medicion en México y EE.UU. Finalmente, los autores llegaron concluyendo que

cada escala analizada no es invariante entre la cultura en estudio.

Salvador (2019), en su articulo Compromiso Organizacional y Riesgos
Psicosociales. Cuyo objetivo fue determinar como se relaciona el compromiso y
riesgo, y otro elemento que permita la mejora del rol del trabajador en la institucion.
Concluye, la complejidad de los individuos en el trabajo ha determinado cada factor

como: la estabilidad laboral, los salarios, los estilos de supervision y tema



comunicacional, se vinculan al nivel de compromiso organizacional y esta presente

en cada factor de riesgo psicosocial que lesiona su salud.

Cruz (2021). Busco modelos de indicadores del compromiso organizacional
ante la situacion de contagio por COVID-19 en un hospital publico del centro de
México. Concluye los contrastes de los modelos con la inclusion del compromiso
gremial con la finalidad de lograr el incremento de la varianza total desde un

escenario de respuesta ante otra crisis sanitaria como un rebrote del COVID-19.

Soria et al. (2021) en su articulo Empresas B en Latinoamérica: estudios
exploratorios sobre compromiso laboral. Analiz6 el compromiso laboral de
trabajadores jovenes y mujeres de las empresas B, primera investigacion
exploratoria basada en informacion primaria de los que laboran alli. Concluyen, de
acuerdo a su resultado en los que sugiere avanzar en la mejoria de las
comunicaciones internas y la forma en que los trabajadores participan de los

beneficios, recompensas y reconocimientos.

En la Municipalidad Distrital de Kishuara de la provincia de Andahuaylas, se
estan presentando dificultades en relacion a la gestion de personas, en donde se
puede resaltar: bajo nivel de capacitaciones por especialidad para los
colaboradores, escaso nivel de concientizacion en la labor a desempefiar, seleccion
de personal inapropiada, falta de personal para el area a desempefar, dificultades
en la comunicacién interna, no existe el reconocimiento, carencia de motivacion,

problemas al coordinar y, falta de compromiso de los colaboradores.

Problema general: ¢ Cudl es la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital
de Kishuara — Andahuaylas, 20217

Problemas especificos: a) ¢, Cual es la relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso afectivo, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 20217?; b) ¢ Cual es la relacion
existente entre la Gestidon del Talento Humano y el Compromiso de continuacion,
en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas,
20217 c) ¢ Cuél es la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso normativo, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021?



El trabajo se justifica tedricamente, porque que busca incrementar y conocer
cada una de nuestras variables, asi como el compromiso laboral; se revisaron y
contrastaron las teorias estudiadas para luego comprobar si existe asociacion entre
estas, los resultados sistematizados deberan ser presentados como una propuesta
a incorporar al conocimiento existente de la administracion. A la vez, tiene
justificacion practica, ya que permitird mejorar la atenciéon de los ciudadanos
implementando una administracion de personas adecuada para asegurar el
compromiso en el trabajo, muy necesario para el ciudadano y colaboradores de que
pertenecer al municipio edil. Finalmente tiene una justificacion metodolégica porque
al elaborar y aplicar instrumentos para cada una de las variables se vale de
métodos cientificos que demostraron su validez y confiabilidad, situaciones que
contribuye al cuerpo de conocimientos para su posterior difusion y aplicacion en
otras investigaciones.

Objetivo General: Determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital
de Kishuara — Andahuaylas, 2021

Objetivos especificos: a) Establecer la relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso afectivo, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021; b) Establecer la relacién
existente entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso de continuacion,
en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas,
2021; c) Establecer la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso normativo, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021.

Hipotesis General: Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara
— Andahuaylas, 2021; Ho: No Existe relacidon entre la gestion del talento humano y
el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de

Kishuara — Andahuaylas, 2021
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Vivar et al. (2020). Buscaron disefiar un modelo de gestion de talento humano para
mejorar el trabajo del banco solidario Cuenca-Ecuador, dirigido a los trabajadores
de la organizacion. Desarrollado con un método descriptivo, cuantitativo y
deductivo. Disefiandose encuestas para la recopilacion de informacion.
Encontrando que los trabajadores realizan excesivamente horas de trabajo con una
baja remuneracion salarial, asi mismo existe muchas rotaciones de personal lo cual
no genera el compromiso con el trabajo. Por lo mismo se plante6 un modelo de
gestion que genere una correcta contratacion en base al perfil solicitado, que

permita establecer permanencia y estabilidad.

Rubio & Jiménez (2019). Buscaron conocer la relacién que posee la gestion
de personas y Compromiso organizacional de los trabajadores de EPS del
departamento de Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle, Colombia.
Trabajando mediante el enfoque cuantitativo, transversal, correlacional y no
experimental. Encontrando una relacién significativa y positiva de las practicas de
gestion humana con cada dimension de compromiso laboral, por lo consiguiente se
identifica que los procesos que ejecuta una empresa son un aspecto fundamental

para el compromiso de los colaboradores.

Parra & Lara (2019). En su trabajo buscaron proponer una estrategia para
fortalecer los procesos de gestion del talento en una entidad publica- Colombia.
Realizando un estudio cualitativo, analizando la informacion de forma oral y escrita
la cual fue obtenida a través de los empleados de la organizacién. Encontrando que
se requiere de mayores recursos para el buen desempeiio del talento humano y
mayor responsabilidad, motivacion y desarrollo de capacidades de los trabajadores.
De donde las estrategias a realizan deben ser enfocadas a los aspectos antes
mencionados, incorporando las normas ISO 9004-2009, orientado a buscar el éxito

sostenido en las empresas, considerando un enfoque de gestion de calidad.

Oropeza (2021). Busco conocer cOmo se relaciona la gestion del talento
humano para fortalecer el compromiso organizacional en los servidores de
Municipio del distrito de la Punta Callao — 2019. Empleando el trabajo correlaciona,

estableciendo el diseiio no experimental, transversal. Trabajando con 60



colaboradores, utilizando un cuestionario para recopilar datos, encontrando una
relacion positiva y alta con un 0,866. Hallando relacion significativa de cada variable

estudiada.

Gutiérrez (2021). Busco conocer como se relaciona la gestion del talento
humano y la productividad en el Municipio de Lima Metropolitana. En el trabajo se
realiz6 empleando un método descriptivo, basico. Recopilando informacion basada
en antecedentes nacionales e internacionales, considerando a autores de prestigio
y teorias reconocidas, brindando definiciones apropiadas para las variables en
estudio. Por lo tanto, se brinda un aporte tedrico de las variables estudiadas,
fundando antecedentes para la gestion de municipalidades, para lograr una

eficiente y productiva labor de los colaboradores.

Coronel & Talavera (2020). En el trabajo que desarrollaron buscaron conocer
la relaciébn entre Gestion del talento humano y compromiso laboral de los
colaboradores de una Fabrica de Armas y Municiones del Ejército, Lima. El trabajo
se realizd siguiendo un trabajo cuantitativo, contando con trabajos descriptivos, no
experimentales y correlacionales. Trabajando con una técnica denominada
encuesta dirigida a 119 colaboradores, y asumiendo como muestra a 91 sujetos.
Obteniéndose un valor sig. <0.05 con el coeficiente de Pearson, hallando una

existente relacion significativa con cada variable.

Huallullo, (2017). En su trabajo busco conocer como influye la gestién del
talento humano sobre el compromiso laboral en los colaboradores de la Unidad de
Investigacion Tutelar — Lima. Siendo un estudio basico, no experimental, el mismo
que fue con el estudio descriptivo-correlacional causal y transversal.
Encontrandose en la prueba contraste el modelo logistico sig. p<0.05, y una
desviacion de p<0,05, explicando un 44.1% en la variable compromiso laboral, el
mismo que se corroboro por el area COR con un p<0.05. Ante ello se especifica la

influencia de las variables en estudio.

Surichaqui, (2021). Investigo acerca de como se relaciona la gestiéon del
talento humano y compromiso organizacional en importaciones Hiraoka, Lima.
Siendo un trabajo cuantitativo, aplicado, no experimental, descriptivo y transversal,
empleando la metodologia hipotética deductiva. Utilizaron una encuesta como
técnica de informacion, con una escala Likert. Conformada por 70 participantes,



siendo esta la totalidad de la poblacion. Concluyendo una existente relacion

significativa entre ambas variables.

Molina & Huauya (2021). Investigo acerca del talento humano y compromiso
de los colaboradores en una organizacion civil en el Instituto Nacional de
Rehabilitacion — Chorrillos. Buscando conocer la relacion entre ambas variables,
basando su trabajo en un disefio cuantitativo, descriptivo, aplicado y no
experimental, con un método hipotético deductivo. Encontrando en el estudio
establecido de acuerdo al rho Spearman con un 0.379, alcanzando niveles de
significacion altos con un p valor= 0.007. Concluyendo que, al fomentar el
mejoramiento de las actividades de formacion laboral, el desarrollo de capacidades,
y se desarrolle la especializacion en los trabajadores del instituto estudiado se
obtendra mejores profesionales en diversas especialidades, de donde su

compromiso con la organizacion sera la mas adecuada.

Seguidamente, se procede a describir las teorias de la gestion del talento

humano:

Freire (2019). El autor la describe como una accion estratégica buscando
lograr obtener el maximo valor en favor de los accionistas, los usuarios, los
profesionales y la sociedad en si. Todo esto se puede ejecutar realizando una serie
de acciones para generar capacidades, compromiso, con el fin de lograr resultados
precisos que lleven a la empresa a un nivel de competitividad en el mundo actual y
a futuro. Por lo mismo esto se dirige a un aspecto mas elevado que solo al hecho

de contratar personas idéneas.

Armas et al. (2017): Desarrollar gestion humana implica analizar e incorporarlo
en cada uno de sus procesos, pero para lograrlo es necesario contar con sujetos
dentro de la empresa que deseen alcanzar los mismos objetivos, logrando asi

actuar con excelencia.

Cuestas (2015), quien lo define como: “Ese conjunto de actividades que
coadyuvan al perfecto funcionamiento de las personas, los desarrollan y movilizan
dentro de una organizacion encaminada a realizar acciones que permitan cumplir

con sus objetivos”. (p. 276)

Importancia: En su trabajo busca conocer la importancia de la tecnologia actual



como un medio para lograr alcanzar niveles altos de productividad en el mercado,
en donde el éxito solo dependera del nivel de flexibilidad y, la posibilidad de innovar,
los cuales deben poseer los trabajadores de la empresa. Teniendo presente que el
avance tecnolégico y la capacidad para recibir informacién actualmente esta al
alcance de todos, lo que permitira la diferencia es la competencia que tengan sus
colaboradores y su capacidad de adaptacion a estos cambios. De donde solo se
logrard ello con las capacitaciones que la empresa brinde a sus colaboradores,
logrando asi aprendizaje continuo en base a los cambios van surgiendo alrededor

de su competencia. (Chavez, 2015).

Objetivos: El autor considera los siguientes: 1. Contribuir con la empresa en
lograr su meta planteada, asi como su mision, 2. Brindar competencia a la empresa,
3. Brindar a la empresa, personal que sean ideales para el puesto y estén
incentivadas, 4. Aumentar el bienestar en el ambito laboral, 5. Desarrollar y
salvaguardar la calidad de vida laborl, 6. Gestionar y crear cambios, 7. Conservar
una politica de ética y de transparencia, 8. Desarrollar Sinergia, 9. Plantear la labor
individual y en equipo, 10. Premiar el talento y, 11.Evaluar su desempefio. (Vallejo,
2016).

Dimensiones: de acuerdo al autor Vallejo (2016) describe las descritas a

continuacion.

Planificacién de Talento Humano, en donde se analiza y genera el perfil del puesto,
asignando las responsabilidades que debe poseer cada puesto, involucrando en
ello el conocimiento, las habilidades, destrezas, nivel de educacion, formacion y
experiencia, todo ello dentro de las consideraciones que se requieren por los
postulantes a un cargo en especifico, logrando asi el desempefio eficaz de las

funciones a ejecutar.

Admision de Personas, encargada de incorporar, valorar y contratar a los sujetos
adecuados, incorporandolos teniendo en cuenta los valores, normas y politicas
institucionales, de donde debera encargarse de realizar la induccion necesaria para
el desenvolvimiento efectivo en la labor que debe ejecutar el nuevo sujeto, todo ello
a través de la evaluacion a los postulantes, asegurandole a la empresa un idéneo

proceso de seleccion de los nuevos trabajadores.

Evaluacion del Desempefio, en donde se busca evaluar el desenvolvimiento de



cada trabajado, teniendo presente las ocupaciones Yy responsabilidades
establecidas en los manuales de funciones de la organizacion; teniendo en cuenta
la evaluacion promedio que se desea lograr y el nivel de efectividad con respecto
al logro de la meta y objetivo empresarial.

Desarrollo de Personas, el cual busca capacitar a sus colaboradores, con la
intencion de incrementar la ejecucion de actividades laborales, y por lo mismo lograr
el objetivo planteado en la institucion, implementando politicas de gestidon
involucrando planes de capacitacion, tales como cursos, seminarios, talleres, entre
otros que permiten incrementar las habilidades, conocimientos, potencializando las

capacidades de los trabajadores.

Mantenimiento de Personas, permite conocer los aspectos psico-sociales que
influyen en el estado fisico y mental, la productividad y la satisfaccion del trabajador,
permitiendo asi desarrollar ambientes propicios, que permitan la satisfaccion en la

organizacion.

Monitoreo de Personas, tiene como finalidad que los trabajadores cesen su trabajo
dentro de una empresa, generando antes el desarrollo de las actividades
planificadas en su area, organizando cautela al patrimonio, garantizando la

seguridad de la informacion.

Seguidamente, se describe las teorias relacionadas con la variable

compromiso laboral:

Sinval, (2018): en autor lo indica como un estado psicologico de los

empleados, el que tiene implicancias directas sobre la organizacion”. (p. 41).

Chiang et. al. (2016) quien preciso el compromiso laboral como la fuerza que
permite identificar a un colaborador hacia la empresa donde realiza su trabajo y el
grado de involucramiento con la misma. (p. 134-138).

Vilcape, (2021), quien lo define como: “la conducta de un empleado hacia la

organizacion”. (p. 28).

Benziane, (2017). Sostienen este tipo de pensar sosteniendo que un
compromiso organizacional positivo permitird elevar el rendimiento del trabajador
en los aspectos de calidad, conocimiento y aceptacion del trabajo que deben

desarrollar.



Marchalina et al. (2020). Refiere que poseer compromiso organizacional
permitira el sostén de la empresa, ya que genera que los colaboradores se
involucren y brinden disposicién en participar en procesos de gestion, por lo mismo

la empresa lograré alcanzar sus metas.

Importancia: El autor indica que radica en que goza de relevancia porque es
el grado de consideracién e identificacion por parte de los colaboradores a la
entidad donde realiza sus funciones, considerando también seguir estando en la

mencionada. (Nafia, 2017)

Obijetivo del compromiso organizacional: De acuerdo a los autores Hernandez
et al. (2018) es que el empleado se quede en la empresa y no se vaya de ella. Entre
los mas destacados se tiene: permite mejorar nuestra productividad, logra la
satisfaccion del cliente, retiene al trabajador, crea una cultura inigualable, incentiva
la innovacion, obtiene resultados sobre su rendimiento, elimina el absentismo y

crea colaboradores identificado con la organizacion.

Caracteristicas: Robbins y Judge (2013) Se centra en poder servir como base para
los andlisis necesarios enfocados a mejorar los indices de desempefio del personal,
para que se sienta conforme con su cargo laboral, siendo crucial para su mejor
esfuerzo y resultados beneficiosos para la empresa. También brinda lo necesario
para poder contar con el monitoreo correspondiente, analizarlo y reorientar a los
colaboradores segun las metas. Consideran a la experiencia para poder evaluar los
desempeios realizados y manifestados personalmente por cada uno de los

trabajadores.

Dimensiones: Debemos precisar que existen las siguientes dimensiones de
Compromiso laboral, Chiang et. al. (2016) los clasifica en tres diferentes tipos de

compromiso:
1. Afectivo.
2. Continuacion.
3. Normativo.

Las dimensiones de la variable en estudio, sera medido conforme a los tipos
de compromiso laboral segun lo vertido por Chiang et. al. (2016) quien propone la

division como se indica a continuacion.



El compromiso afectivo: Referida a la interaccion emocional que un
empleado establece con una empresa como resultado de la satisfaccion que se
produce cuando el empleado siente que se estan cumpliendo sus necesidades,
especialmente la psicologia y las expectativas. Hace feliz a la gente poder seguir

en la organizacion. (Maynez, 2016)

El compromiso de continuacién: Bohrt & Diaz (2014), refieren que es analizar
tiempo, trabajo y esfuerzo que un empleado ha invertido en una institucion, este
costo, no s6lo monetario sino también de forma fisica y psicoldgica, que significaria

el dejar de parte de la misma. (Citado por Vilcape, 2021)

El compromiso normativo: Bohrt & Larrea (2018), refieren a la lealtad hacia
la organizacion. Los individuos creen que tienen la obligacion de permanecer en la
organizacion y ser leales a la misma, a cambio de los beneficios que obtienen al

servir a la organizacion.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo: Se establecié de manera aplicada. Este estudio se dirige sus esfuerzos con
la metodologia por solucionar problemas a partir de conocimientos tedricos
existentes, a partir de los cuales se podran establecer algunas soluciones a
problemas del tipo préactico. (Creswell & Creswell, 2017), La tipologia de las
investigaciones aplicadas, como la que se ejecutd, se asocia con las
investigaciones del tipo basico, por la dependencia de los resultados y su
desarrollo, es por ello, que el investigador se interesa en realizar la investigacion
empirica bajo el supuesto de las consecuencias practicas, de donde se extrajo la

problematica de la realidad a estudiar (Hernandez, 2014).

Disefio de investigacidén: No experimental, Carrasco (2019) son aquellos cuyas
variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupo
de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendmenos de la realidad después de su ocurrencia.

Nivel de estudio fue correlacional. Hernandez et al. (2014). Menciona que, en este
trabajo, se tiene como propaosito el poder establecer una relacion ya sea de dos o

mas variables.

Figura 1. Esquema correlacional

Donde:

,.701
M: muestra Ty
01: Gestion del Talento humano (V1) M \ ;
02: Compromiso laboral (V2) 0,

r: Correlacion entre V1 y V2.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: Gestion del Talento Humano
Definicion Conceptual
Armas et al. (2017): Desarrollar gestion humana implica analizar e incorporarlo en

cada uno de sus procesos, pero para lograrlo es necesario contar con sujetos
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dentro de la empresa que deseen alcanzar los mismos objetivos, logrando asi
actuar con excelencia.
Definicion operacional
Se medird a través de un cuestionario que considere los procesos de planificacion,
admision, evaluacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del personal que
labora en la organizacién y estara compuesto por 18 preguntas con escala Likert
de cinco alternativas
Dimensiones
e Planificacion de Talento Humano
Indicadores
Actividades a desarrollar
Condiciones del trabajo
Conocimiento de la labor
e Admisiéon de Personas
Indicadores
Reclutamiento
Seleccién
e Evaluacién del Desempefio
Indicadores
Sistemas de informacion
Formativa
Mejora continua
e Desarrollo de Personas
Indicadores
Cumplimiento de objetivos
Solucién de los problemas
¢ Mantenimiento de Personas
Indicadores
Capacitacion
Condiciones laborales
Organizacion del trabajo
e Monitoreo de Personas

Base de datos
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Control

Escala de medicion: ordinal
Variable: Compromiso laboral
Definicion Conceptual

Chiang et. al. (2016) Es la fuerza que identifica al trabajador hacia la organizacion

donde realiza su trabajo y el grado de involucramiento con la misma. (p. 134-138).

Definicion operacional

Se mide a través del instrumento con escala de medicion ordinal que tome en

cuenta los tipos de compromiso organizacional y estara compuesto por 18

preguntas con escala: Total desacuerdo (1), En desacuerdo (2) Indiferente (3), De

acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5).
Dimension

e Compromiso afectivo
Indicadores
Sentimiento de permanencia
Vinculacion afectiva
Solidaridad

e Compromiso de continuacion
Indicadores
Deseos de permanencia

Dificultad para conseguir un nuevo empleo.

Necesidad de poseer una fuente de ingreso estable.

e Compromiso normativo
Indicadores
La creencia en la lealtad
Sentimiento de obligacidon con la organizacion.
Sentimiento de obligacion hacia las personas
Sentimiento de retribucidn hacia la organizacion

Escala de medicién: ordinal
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Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion: Se determina al elemento que asocia a los hechos por investigar,
aquellos quienes tienen las particularidades comunes (Hernandez, et. al, 2018).
Considerando esto, en la investigacion desarrollada se tuvo como poblacién a la
totalidad de servidores de la municipalidad distrital: 35 trabajadores.

Muestra: al referirnos de la muestra, Silvestre & Huaman (2019), comentan que
existen dos tipos de muestra: probabilistica y no probabilistica; la muestra
probabilistica es resultado de una operacion matematica y la no probabilistica no
esta sujeta a la decision del investigador. Entonces debemos afirmar que se aplica
la muestra no probabilistica, es de tipo intencional por ser una poblacion reducida
y el trabajo ser& entonces con el total de los trabajadores 35.

Muestreo: Se establecio el no probabilistico, el mismo que se determina como la
técnica de muestreo donde los investigadores seleccionan muestras que se basan
en el juicio subjetivo. En tal sentido, es muestreo por conveniencia porque las
muestras de la poblacién se seleccionan solo porque es conveniente para los
intereses investigativos de quien va a realizar el estudio.

Unidad de andlisis: En este item del esquema del estudio a realizar, se expone
sobre la entidad donde se har& el estudio, se incluyen especificamente en los
estudios sociales a las personas, organizaciones sociales, etc.; entonces se debe
precisar que el estudio fue en el Municipio del distrito de Kishuara, ubicado en la
ciudad de — Andahuaylas.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: determinamos a la encuesta, Losada y Lopez-Feal (2003) que es aquella
técnica o herramienta que se utiliza para obtener informacién y conocimiento, el
cual debe ser concordante con la metodologia asignada. En tal sentido, la encuesta
se aplicara a los 35 Trabajadores para conocer cada una de nuestras variables
planteadas. La encuesta se aplica a estudios no experimentales, descriptivos 0
correlacionales, porgue los objetivos del estudio son diversos (Arias, et. al, 2016).

Instrumento: es el cuestionario, con lo que se recogera los datos de nuestra
variable, el primer y segundo constructo esta constituido por 18 items cada uno, el
mismo que se compone por una serie de interrogantes relacionados a una 0 mas

variables estudiadas, las mismas que se relacionan con cada indicador.
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(Hernandez, et. al, 2018). El instrumento fue construido con escala de Likert, las
mismas que estuvo compuesta por cinco alternativas, plasmadas en nuestros
resultados.

Validez: en referencia a este apartado, se sometid el cuestionario a cotejo y
consulta de juicio de 3 expertos, donde se dan a conocer si es aplicable o no
aplicable el instrumento a través de criterios esenciales.

Confiabilidad: Se obtendr& la confiablidad del cuestionario, por medio del valor
Alfa de Cronbach, aplicando el cuestionario a una prueba piloto de 10 personales
de la institucion.

3.4. Procedimientos

El recojo de datos se realizara con la autorizacion del gerente municipal, para
aplicar el instrumento, el cual se procedera a ejecutar del 24 al 26 de enero. Luego
de concluida la recoleccion de datos, los hallazgos seran procesados con el
software Excel 2013, en el cual se elaboraran la matriz de datos conforme a la
puntuacion de cada item del cuestionario llenado, para su insercién en el
estadigrafo SPSS 25.

3.5. Método de analisis de datos

La metodologia utilizada es el de tipo analitico, se considera tal método porque hizo
posible la descomposicion de los conceptos evaluados en sus elementos
observables o percibidos, los cuales fueron recogidos por medio de cuestionarios,
esto para conseguir evaluar un hecho en particular. EI método analitico, se
comprende a partir de que considera el fraccionamiento del todo en partes, esto
permite hacer una evaluacion de hechos o fenémenos de la naturaleza particulares;
esto también permitié procesar y analizar informacion de fuentes secundarias
(Hernandez, et al., 2014).

3.6. Aspectos éticos

Desde la etapa de planeacion hasta la etapa de ejecucién de la presente
investigacion, se consideraron conceptos, definiciones (postulados teoricos) de
diversos autores, reconociendo sus aportes en cada seccion del trabajo con las
citas y referencias bibliograficas correspondientes, se realizaron analisis e

interpretaciones, dentro de la normativa de la reglamentacion de la UCV.

15



V. RESULTADOS

A continuacion, se describe cada resultado obtenido en base a nuestras encuestas
Primer Objetivo especifico: Establecer la relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso afectivo, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

H1: Existe relacién positiva entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

HO: No Existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021

Tabla 1
Gestion del talento humano vs dimension compromiso afectivo

Dimensién: Compromiso

afectivo Total Correlacién
Deficiente Regular Optimo
Vi Deficiente 14,3% 2,9% 0,0%  17,1% Rho de
GESTION Spearman
DEL Regular 22,9% 28,6% 0,0% 51,4% 0,355*
TALENTO
HUMANO Optimo 11,4% 11,4% 8,6%  31,4% Sig.
(bilateral)
Total 48,6% 42,9%  86%  100,0% 0,036

Nota: en relacion a nuestra tabla 04, empleamos el Rho de Spearman, logrando
una correlacion bilateral de la gestién del talento humano y compromiso afectivo de
un r= 0,335, asegurando que existe una correlacion significativa, es decir una
eficiente gestion del talento mejoraria el compromiso afectivo.

Para lograr la aceptacion o rechazo de nuestra hipotesis 01, empleamos el Rho de
Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.036, por debajo a 0.05, logrando
aceptar nuestra hipotesis alterna y posteriormente rechazar la nula, teniendo en
cuenta una existente relacion significativa de la gestion del talento humano y
compromiso afectivo, la misma que se sustenta por el cruce de porcentajes, donde
corroboramos que la gestion del talento humano posee una influencia regular con
el compromiso afectivo con un 28,6%.

De acuerdo al analisis inferencial, el Municipio de Kishuara, debe poner mayor

énfasis en la gestion del talento y de esa forma mejorar el compromiso afectivo.
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Segundo Objetivo especifico: Establecer la relacidon existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso de continuacion, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

H1: Existe relacion positiva entre la Gestién del Talento Humano y el Compromiso
Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

HO: No Existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021

Tabla 2
Gestion del talento humano vs compromiso de continuacion

Dimensién: Compromiso de
continuacion

Total Correlacién
Deficiente  Regular  Optimo
V1: Deficiente 11,4% 5,7% 0,0% 17,1% Rho de
GESTION Spearman
DEL Regular 2,9% 34,3% 14,3% 51,4% 0,396*
TALENTO
HUMANO Optimo 2,9% 17,1% 11,4%  31,4% Sig.
(bilateral)
Total 17,1% 57,1% 25,7% 100,0% 0,019

Nota: en relacion a nuestra tabla 05, empleamos el Rho de Spearman, logrando
una correlacion bilateral de la gestion del talento humano y compromiso de
continuacion de un r= 0,396, asegurando que existe una correlacion significativa,

es decir una eficiente gestion del talento mejoraria el compromiso de continuacion.

Para lograr la aceptacion o rechazo de nuestra hipotesis 02, empleamos el Rho de
Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.019, por debajo a 0.05, logrando
aceptar nuestra hipoétesis alterna y posteriormente rechazar la nula, afirmando de
una existente relacion significativa, de nuestra variable gestion del talento humano
y compromiso de continuacion, la misma que se sustenta por el cruce de
porcentajes, donde corroboramos que la gestion del talento humano posee una

influencia regular con el compromiso de continuacion con un 34,3%.

De acuerdo al analisis inferencial, el Municipio de Kishuara, debe poner mayor

énfasis en la gestion del talento, mejorando el compromiso de continuacion.
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Tercer Objetivo especifico: Establecer la relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso normativo, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

H1: Existe relacion positiva entre la Gestién del Talento Humano y el Compromiso
Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

HO: No Existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021

Tabla 3
Gestion del talento humano vs dimension compromiso normativo

Dimensién: Compromiso normativo

Deficiente Regular  Optimo Total Correlacion
Vi Deficiente 14,3% 2,9% 0,0% 17,1% SRho de
. earman
GESTION  Regular 28,6% 200%  29%  514% il
DEL ,
TALENTO
HUMANO  Optimo 5,7% 17,1% 8,6% 31,4% Sig.
(bilateral)
Total 48,6% 40,0%  114% 1000 0,003

%

Nota: en nuestra tabla 06, empleamos el Rho de Spearman, logrando una
correlacion bilateral de la gestién del talento humano y compromiso normativo de
un r= 0,489, asegurando una existente correlacién altamente significativa, es decir

una eficiente gestion del talento mejoraria el compromiso normativo

Para lograr la aceptacion o rechazo de nuestra hip6tesis 03, empleamos el Rho de
Spearman, alcanzado un Sig. Bilateral de 0.003, por debajo a 0,05, logrando
aceptar nuestra hipétesis alterna y posteriormente rechazar la nula, afirmando de
una existente relacion altamente significativa, de la gestion del talento humano y
compromiso normativo, la misma que se sustenta por el cruce de porcentajes,
donde corroboramos que la gestion del talento humano posee una influencia

regular con el compromiso normativo con el 20,0%.

De acuerdo al andlisis inferencial, el Municipio de Kishuara, debe poner mayor

énfasis en la gestion del talento, mejorando el compromiso normativo.
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Objetivo general: Determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital
de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

H1: Existe relacion positiva entre la Gestién del Talento Humano y el Compromiso
Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

HO: No Existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Laboral, en tiempo de covid-19 en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas, 2021

Tabla 4
Gestion del talento humano vs compromiso laboral

V2: COMPROMISO LABORAL Total Correlacioén
Deficiente  Regular  Optimo

V1o Deficiente 11,4% 57% 0,0% 17,1% Rho de
GESTION Spearman
DEL 0,559™
TALENTO Regular 8,6% 40,0% 2,9% 51,4%
HUMANO
Optimo 0,0% 22,9% 8,6% 31,4% Sig.
(bilateral)
0,000
Total 20,0% 68,6% 11,4% 100,0%

Nota: en nuestra tabla 07, empleamos el Rho de Spearman, logrando una
correlacion bilateral de la gestién del talento humano y compromiso laboral de un
r= 0,559, asegurando la existencia de una correlacion significativa, entonces una

eficiente gestion del talento mejoraria el compromiso laboral.

Para lograr que se acepte o rechace nuestra hipotesis especifica, empleamos el
Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.000, por debajo a 0,05,
logrando aceptar nuestra hipétesis alterna y posteriormente rechazar la nula,
afirmando de una existente relacion altamente significativa, de la gestion del talento
humano y compromiso laboral, la misma que se sustenta por el cruce de
porcentajes, donde corroboramos que la gestion del talento humano posee una

influencia regular con el compromiso laboral con el 40,0%.

El analisis inferencial, del Municipio de Kishuara, debe poner mayor énfasis en la

gestion del talento, mejorando de esa forma el compromiso laboral.
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V.  DISCUSION

Seguidamente, se discute cada hallazgo encontrado al aplicar nuestro instrumento.
A lavez, el estudio planteo como hipotesis general: Hi: Existe relacion positiva entre
la gestidn del talento humano y el compromiso laboral, en tiempo de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021. Ho: No existe relacion
positiva entre la gestién del talento humano y el compromiso laboral, en tiempo de

covid-19 en la Municipalidad Distrital de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

En relacién al objetivo general, empleamos el Rho de Spearman, logrando
una correlacion bilateral de la gestién del talento humano y compromiso laboral de
un r= 0,559, asegurando una existente correlacion significativa, entonces, una
eficiente gestién del talento mejoraria el compromiso laboral. Para poder aceptar o
finalmente rechazar nuestra hipétesis, empleamos el Rho de Spearman, logrando
un Sig. Bilateral que establecié el 0.000, por debajo al 0,05, permitiendo aceptar
nuestra hipoétesis alterna y posteriormente rechazar la nula, teniendo establecido
de una existente relacion significativa, de la gestiéon del talento humano vy
compromiso laboral, la misma sustentada por el cruce de porcentajes, donde
corroboramos que la gestion del talento humano posee una influencia regular con
el compromiso laboral con un 40,0%. Ello se puede contrastar con el estudio del
autor Surichaqui, (2021). EI mismo que investigo de la relacion de la gestién del
talento y compromiso en importaciones Hiraoka. Siendo un trabajo cuantitativo,
aplicado, no experimental, descriptivo y transversal, empleando la metodologia
hipotética deductiva. Utilizaron una encuesta como técnica de informacién, con una
escala Likert. Conformada por 70 participantes, siendo esta la totalidad de la
poblacién. Concluyendo una existente relacion significativa de cada una de las
variables; asimismo, mediante el estudio de los autores Rubio & Jiménez (2019).
Buscaron conocer la relacion que conserva la gestion Humana y Compromiso de
los trabajadores de EPS de las ciudades como Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca
y Valle, Colombia. Trabajando mediante el enfoque cuantitativo, transversal,
correlacional y no experimental. Encontrando una relacion significativa y positiva de
las practicas de gestibn humana con cada dimensiéon de compromiso laboral, por
lo consiguiente se identifica que los procesos que ejecuta una empresa son un
aspecto fundamental para el compromiso de los colaboradores. A la vez con la base

tedrica de gestion del talento humano; donde el autor Freire (2019), refiere de sus
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estudios realizados, la describe como una accion estratégica buscando lograr
obtener el maximo valor en favor de los accionistas, los usuarios, los profesionales
y la sociedad en si. Todo esto se puede ejecutar realizando una serie de acciones
para generar capacidades, compromiso, con el fin de lograr resultados precisos que
lleven a la empresa a un nivel de competitividad en el mundo actual y a futuro. Por
lo mismo esto se dirige a un aspecto mas elevado que solo al hecho de contratar

personas idoneas.

En relacién al primer objetivo especifico y de acuerdo a la prueba de la
hipotesis 01, empleamos el Rho de Spearman, logrando una correlacién de un r=
0,335, asegurando una existente correlacion significativa de la gestion del talento
humano y compromiso afectivo, es decir una eficiente gestién del talento mejoraria
el compromiso afectivo. Para lograr si acepta o finalmente logramos rechazar
nuestra hipotesis especifica, empleamos el Rho de Spearman, logrando un Sig.
Bilateral de 0.036, por debajo a 0,05, logrando aceptar nuestra hipotesis alterna y
posteriormente rechazar la nula, teniendo en cuenta una existente relacion
significativa, de la gestion del talento humano y compromiso afectivo, la misma que
se sustenta por el cruce de porcentajes, donde corroboramos que la gestion del
talento humano posee una influencia regular con el compromiso afectivo con un
28,6%., siendo este ultimo de mucha importancia, el mismo que el autor Maynez,
(2016), la describe como a la interaccion emocional que un empleado establece
con una empresa como resultado de la satisfaccion que se produce cuando el
empleado siente que se estan cumpliendo sus necesidades, especialmente la
psicologia y las expectativas. Hace feliz a la gente poder seguir en la organizacion.
(Maynez, 2016)

Asimismo, en referencia a nuestro segundo objetivo especifico, para nuestra
hipotesis especifica 02, empleamos el Rho de Spearman, logrando una correlacion
bilateral de la gestion del talento humano y compromiso de continuacién de un r=
0,396, asegurando que existe una correlacion significativa, es decir una eficiente
gestion del talento mejoraria el compromiso de continuacién. Para lograr aceptar o
finalmente rechazar nuestra hipétesis 02, empleamos el Rho de Spearman,
logrando el Sig. Bilateral de 0.019, por debajo a 0,05, entonces logramos aceptar

nuestra hipotesis alterna y posteriormente rechazar la nula, afirmando de una
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existente relacion significativa, de la gestion del talento humano y compromiso de
continuacion, la misma que esta sustentada por el cruce de porcentajes, donde
corroboramos que la gestién del talento posee influencia de forma regular con el
compromiso de continuacion con un 34,3%. Los resultados encontrados los
podemos comparar con los estudios de los autores Vivar, Altamirano, & Alvarez
(2020). Buscaron disefiar modelos de gestibn de talento que permita el
mejoramiento laboral en el banco solidario Cuenca-Ecuador, dirigido a los
trabajadores de la organizacion. Desarrollado con un método descriptivo,
cuantitativo y deductivo. Disefiandose encuestas para la recopilacion de
informacion. Encontrando que los trabajadores realizan excesivamente horas de
trabajo con una baja remuneracion salarial, asi mismo existe muchas rotaciones de
personal lo cual no genera el compromiso con el trabajo. Por lo mismo se planted
un modelo de gestibn que genere una correcta contratacion en base al perfil
solicitado, que permita establecer permanencia y estabilidad. A la vez, lo
contrastamos con el estudio de los autores coronel & Talavera (2020). En el trabajo
que desarrollaron buscaron conocer la relacion entre Gestion del talento humano y
compromiso laboral en los colaboradores de la Fabrica de Armas y Municiones del
Ejército. El trabajo se realizd siguiendo un trabajo cuantitativo, contando con
trabajos descriptivos, no experimentales y correlacionales. Trabajando con una
técnica denominada encuesta dirigida a 119 colaboradores, y asumiendo como
muestra a 91 sujetos. Obteniéndose un valor sig. <0.05 con el coeficiente de

Pearson, hallando una existente relacion significativa con cada variable.

Posteriormente en relacién al tercer objetivo especifico, empleamos el Rho
de Spearman, logrando una correlacion bilateral de la gestién del talento humano y
compromiso laboral de un r= 0,559, asegurando una existente correlacion
significativa, entonces una eficiente gestion del talento mejoraria el compromiso
laboral. Posteriormente para lograr aceptar o finalmente rechazar nuestra hipétesis
03, empleamos el Rho de Spearman, obteniendo un Sig. Bilateral con un 0,000, por
debajo a 0,05, permitiendo aceptar nuestra hipotesis alterna y posteriormente
rechazar la nula, afirmando de una existente relacion significativa, de nuestra
variable gestion del talento humano y compromiso laboral, la misma que se
sustenta por el cruce de porcentajes, donde corroboramos que la gestion del talento

posee una influencia regular con el compromiso laboral con un 40,0%. Todo ello se
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puede constatar con el estudio de Molina & Huauya (2021). Investigo acerca de la
gestion de personas y el compromiso organizacional del servidor civil del Instituto
Nacional de Rehabilitacion — Chorrillos. Buscando conocer la relacion entre ambas
variables, basando su trabajo en un disefio cuantitativo, descriptivo, aplicado y no
experimental, con un método hipotético deductivo. Encontrando en el estudio una
relacion de RHO Spearman de 0.379, con los niveles de sig. alta con un p valor=
0.007. Concluyendo que, al fomentar el mejoramiento de las actividades de
formacion laboral, el desarrollo de capacidades, y se desarrolle la especializacion
en los trabajadores del instituto estudiado se obtendra mejores profesionales en
diversas especialidades, de donde su compromiso con la organizacion sera la mas
adecuada. De acuerdo a lo expuesto y a los contrastes realizados, se pude indicar
la importancia que conserva el estudio, dando alternativas de solucion a la

investigacion en la entidad.
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VI.

CONCLUSIONES
Referente al objetivo general, se llegd a concluir un existente grado de
correlacion altamente significativa mediante un r = 0,559**, de la gestion del
talento humano y compromiso laboral en el Municipio de distrito de Kishuara
— Andahuaylas; logrando un Sig. Bilateral con el valor de 0,000, por debajo a
0,05, permitiendo aceptar nuestra hipétesis alterna y posteriormente rechazar
la nula, la misma que se sustenta por el cruce de porcentajes, donde
corroboramos que la gestion del talento humano conserva influencia regular

con el compromiso laboral con un 40,0%.

Referente a nuestro primer objetivo: se llegé a concluir la existente correlacion
significativa con un r= 0,355* de la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo del Municipio del distrito de Kishuara — Andahuaylas; logrando un
Bilateral con el valor de 0,036, por debajo a 0.05, aceptamos nuestra hipétesis
alterna y posteriormente rechazar la nula, asimismo a través del cruce de
porcentajes, se corroboro que la gestién del talento humano conserva regular
con dimensién compromiso afectivo, con el 28,6%.

Referente a nuestro segundo objetivo: se llegé a concluir una existente
correlacion altamente significativa con un r= 0,396* de la gestion del talento
humano y el compromiso de continuidad en la Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas; logrando un Bilateral con el valor de 0,019, por
debajo a 0.05, logrando aceptar nuestra hipétesis alterna y posteriormente
rechazar la nula, asimismo, a través del cruce de porcentajes, logrando
encontrar que la gestion del talento humano conserva una influencia de forma
regular con el compromiso de continuidad, con un 34,3%.

Referente a nuestro tercer objetivo: concluimos de una existente correlacion
con un r = 0,489** de la gestion del talento humano y compromiso normativo
del Municipio del distrito de Kishuara — Andahuaylas; logrando un Sig. de
0,003, por debajo a 0.05 y logramos aceptar nuestra hipétesis alterna y
posteriormente rechazar la nula, asimismo a través del cruce de porcentajes,
encontramos que la gestion del talento humano conserva una influencia

categorizada de forma regular del compromiso normativo, con un 28.6%.
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VIl. RECOMENDACIONES
Concluido el analisis de los resultados, se hace la propuesta de alguna

recomendacion:

En relacibn a nuestro objetivo general y al haber una existente correlacion
altamente significativa, de la gestion del talento humano y compromiso laboral, se
recomienda a los responsables del Municipio de Kishuara, elaborar planes de
gestién de talento humano mediante una planificacion del talento, evaluacion de
desempeiio y desarrollo de personas las mismas que permitirdn un compromiso

laboral por parte de los empleados de la entidad estatal

Se recomienda a los responsables del Municipio de Kishuara, la formulacién de
planes como mejorar las condiciones de trabajo, la admision de personas a traves
de un adecuado reclutamiento y seleccion y de esa forma mejorar el compromiso
afectivo, a través del logro de sentimiento de pertenecia por parte de todos los
empleados.

Recomendamos a los responsables del Municipio de Kishuara, la implementacion
de estrategias de desarrollo de personas, la misma que incluya el crecimiento
profesional de los trabajadores, de acuerdo al cumplimiento de sus objetivos y su
evaluacion de desempefio trayendo con consecuencia mejorar el compromiso de

continuacion.

Finalmente se recomienda a los responsables del Municipio de Kishuara, la
ejecucion de planes de capacitacion y organizacion de trabajo de acuerdo a las
competencias requeridas por cada area y monitoreando el cumplimiento de las
mismas, a través del compromiso normativo, trayendo como consecuencia lealtad

por parte de los trabajadores de acuerdo a las retribuciones brindadas.
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ANEXOS

Anexo 1
Variable Gestion del Talento Humano
Variable  Definicién Conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
o Actividades a desarrollar
Planificacion de Talento Humano Condiciones del trabajo

= Conocimiento de la labor
g Armas et al. (2017): Desarrollar Se medird a través de un Admisiéon de Personas Reclutamiento
3 gestion humana implica analizar e cuestionario que considere los Seleccion
P incorporarlo en cada uno de sus procesos de planificacion, admision, » 5 Sistemas de informacion
= procesos, pero para lograrlo es evaluacion, desarrollo, Evaluacion del Desempefio Formativa _
© necesario contar con sujetos dentro de  mantenimiento 'y monitoreo del Mejora continua Ordinal
o la empresa que deseen alcanzar los personal que labora en la pesarrollo de Personas Cumplimiento de objetivos
'g mismos objetivos, logrando asi actuar organizacion y estard compuesto por Solucion de los problemas
0 con excelencia. 18 preguntas con escala Likert de L Capacitacion
4 cinco alternativas Mantenimiento de Personas Condiciones laborales
O] Organizacion del trabajo

Monitoreo de Personas

Base de datos
Control

Variable Compromiso Laboral

Variable  Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de medicion

Se mide a traves del Ccompromiso Sentimiento de permanencia
instrumento con escala afectivo Vinculacion afectiva
de medicién ordinal que Solidaridad

s Chiang et. al. (2016) Es la tome en cuenta los tipos Compromiso Deseos de permanencia

3 fuerza que identifica al de compromiso  de Dificultad para conseguir un nuevo empleo.

8 trabajador hacia la organizacional y estara continuacion Necesidad de poseer una fuente de ingreso estable.

2 organizacion donde realiza su compuesto por 18 Ordinal

g trabajo y el grado de preguntas con escala:

s involucramiento con la misma. Total desacuerdo (1), En La creencia en la lealtad

§ (p. 134-138). desacuerdo (2)  compromiso  Sentimiento de obligacién con la organizacion.

O Indiferente  (3),  De  pormativo Sentimiento de obligacién hacia las personas

acuerdo (4) y Muy de
acuerdo (5).

Sentimiento de retribucidn hacia la organizacion




Anexo 2.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del talento humano y compromiso laboral en tiempo de covid-19 en la municipalidad distrital de Kishuara-andahuaylas-

2021
Problemas Objetivos Hipoétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Planificacion de | Actividades a desarrollar Enf i
H1: Existe relacion positiva Talento Condiciones de trabajo Cn O(;'.f:et:
entre la gestion del talento Humano Conocimiento de labor uantitativo
humano y el compromiso Admision de Reclutamiento o
oz - . : s Tipo:
¢;Cual es la relacion . L laboral, en tiempo de covid- Personas seleccion .
; Determinar la relacion Co — - - — Aplicado
existente entre la . - 19 en la Municipalidad Evaluacién del Sistemas de informacion
- existente entre la gestion I : - X
gestion del talento Distrital de Kishuara — Desemperio Formativa .
del talento humano y el ; ) Nivel:
humano y el compromiso laboral, en Andahuaylas, 2021. Gestion del Mejora continua Correlacional
compromiso laboral, tiempo de covid-19 én la HO: No existe relacion Talento Desarrollo de Cumplimiento de objetivos
en tiempo de covid-19 Municipali L positiva entre la gestion del Personas Solucidn de los problemas AR -
e unicipalidad Distrital de Humano Disefio:
en la Municipalidad . talento humano y el
o . Kishuara — Andahuaylas, . No
Distrital de Kishuara — 2021 compromiso laboral, en c itaci6 experimental
Andahuaylas, 2021? ' tiempo de covid-19 en la Mantenimiento | SPS0 p
Municipalidad Distrital de de Personas onaiciones laporales o
Kishuara — Andahuaylas Organizacién del trabajo Poblacién:
2021 ’ 35 trabajadores
ZOZLEI,;?C?S Objetivos especificos Hipotesis especificas Monitoreo de Base de datos Muestra:
'CF:Jél s la relacion Personas Control 35 trabajadores
gxistente entre la Establecer la relacion Existe relacién positiva entre Sentimiento de permanencia (muestreo no
- existente entre la Gestion - P Compromiso ) -, Pe probabilistico)
gestion del talento la gestion del talento - Vinculacion afectiva
humano y el del Talent.o H“maf“’ y el humano y el compromiso afectivo Solidaridad Anni
. . Compromiso afectivo, en . . . Tecnicas:
compromiso _ afectivo, tiempo de covid-19 en la afectivo, en tiempo de covid- Compromiso Deseos de permanencia Encuesta
en tiempo de covid-19 M PO g€ I 19 en la Municipalidad P Compromiso de y P -
L unicipalidad Distrital de - : Laboral . I Dificultad para conseguir un nuevo empleo.
en la Municipalidad ish dahuavl Distrital de Kishuara - continuacién . Instrumentos:
Distrital de Kishuara — Kishuara — Andahuaylas, Andahuaylas, 2021 Necesidad de conservar una fuente de u tos:
2021. ’ ' ingreso estable. Cuestionario

Andahuaylas, 2021?




¢;Cudl es la relaciéon
existente entre la
gestion del talento
humano y el
compromiso de
continuacion, en
tiempo de covid-19 en
la Municipalidad
Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021?

Establecer la relacion
existente entre la Gestion
del Talento Humano y el
Compromiso de
continuacién, en tiempo
de covid-19 en la
Municipalidad Distrital de
Kishuara — Andahuaylas,
2021.

Existe relacion positiva entre
la gestion del talento
humano y el compromiso de
continuidad, en tiempo de
covid-19 en la Municipalidad
Distrital de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

¢Cudl es la relacion
existente entre la
gestion del talento
humano y el
compromiso

normativo, en tiempo
de covid-19 en la
Municipalidad Distrital
de Kishuara -
Andahuaylas, 2021?

Establecer la relacion
existente entre la Gestién
del Talento Humano y el
Compromiso  normativo,
en tiempo de covid-19 en
la Municipalidad Distrital
de Kishuara —
Andahuaylas, 2021.

Existe relacién positiva entre
la gestion del talento
humano y el compromiso
normativo, en tiempo de
covid-19 en la Municipalidad
Distrital de Kishuara -
Andahuaylas, 2021.

Compromiso
normativo

La creencia en la lealtad.
Sentimiento de obligacién
Sentimiento de obligacion hacia las
personas

Sentimiento de retribucién hacia la
organizacion




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

OBJETIVO: Conocer sobre Gestion del Talento Humano y Compromiso Laboral en la Municipalidad Distrital
de Kishuara — Andahuaylas, 2021.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan las preguntas y afirmaciones con respuestas alternativas.
Por favor marcar con una “X” la letra que identifica la respuesta segun la experiencia en su organizacion.

Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente | En desacuerdo | Total desacuerdo
5 4 3 2 1

GESTION DEL TALENTO HUMANO

No

ITEMS ESCALA VALORATIVA

Dimension 1: Planificacion de Talento Humano

vl ale De acuerdo | Indiferente =1l ol
acuerdo desacuerdo | desacuerdo

En la entidad, estan definidos claramente las

1 | actividades que deben desarrollar el personal,
acorde con el puesto.
En el municipio, se brinda informacién adecuada
2 | al personal sobre las condiciones laborares
dentro del marco normativo vigente.
En el municipio, se contrata al personal por el
3 | conocimiento que conserva del puesto que
desempefiara.
Dimensién 2: Admision de personas xﬂir%eo De acuerdo | Indiferente desaEEerdo des;gfgrdo
4 En la institucion, los sistemas de postulacion del
personal a la entidad son idéneos.
En el municipio, la seleccion del personal
5 necesariamente se realiza en funcion del perfil
para el cargo.
6 En la entidad, la seleccién del personal considera
procesos como entrevista y evaluacién del CV.
Dimensién 3: Evaluacién del Desempefio xﬂir%i De acuerdo | Indiferente desaEEerdo des;gffgrdo

7

En el municipio, existe un sistema para evaluar al

personal.
8 En la entidad, la evaluacion del personal es
formativa.
9 En el municipio, la evaluacion del personal
promueve la mejora continua.
Dimensioén 4: Desarrollo de personas xﬂir%i De acuerdo | Indiferente desaEEerdo des;gffgrdo
10 En la entidad, se cumple con los objetivos o
metas sobre el desarrollo del personal.
11 En el municipio, los problem_a_s son gestionados
adecuadamente para beneficio del personal.
En la institucion, se realiza un buen proceso de
12 | capacitacion de las funciones que debe
desempefiar el personal.
Dimensién 5: Mantenimiento de Personas E':g‘d)ércé% De acuerdo | Indiferente desaE[:erdo deszgffgrdo

En la institucion, usted realiza su trabajo en un

13 .

ambiente adecuado.

En el municipio, usted cuenta con los recursos
14 | tecnolégicos necesarios para desarrollar su

trabajo.




15 En el municipio, esta correctamente organizado
su trabajo.
Dimensién 6: Monitoreo de Personas xﬂ}érﬂi De acuerdo | Indiferente desaﬁﬂerdo des;gffgrdo
16 En el municipio, existe un banco de datos sobre
le personal que labora en la entidad.
17 En la entidad, se utilizan sistemas de informacion
para evaluar el cumplimiento de las labores.
En la institucién, se realiza evaluaciones
18 | periddicas para evaluar el cumplimiento de las
labores.
COMPROMISO LABORAL
N° | [TEMS ESCALA VALORATIVA
Dimensi6én 1: Compromiso Afectivo xﬂir‘éeo De acuerdo | Indiferente desaEEerdo deszghaelrdo
1 En la institucién me sentiria muy feliz de pasar el
resto de mi carrera.
5 En realidad, siento como si los problemas que se
presentan en el municipio fueran los mios.
3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con el
municipio.
4 No me siento emocionalmente ligado al
municipio.
5 No me siento como “parte de la familia” en el
municipio.
6 El municipio tiene un gran significado personal
para mi.
Dimension 2: Compromiso de Continuacion xﬂir%% De acuerdo | Indiferente desaEEerdo des;gh"’:rdo
7 Por ahora, permanecer en el municipio refleja
tanto necesidad como deseo.
8 Seria muy dificil para mi dejar el municipio ahora,
incluso si deseara hacerlo.
9 Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera
dejar el municipio en la que trabajo ahora.
10 Siento que tengo muy pocas opciones si
considerara dejar el municipio.
Si no hubiera invertido tanto de mi en el
11 | municipio, yo podria considerar trabajar en otro
lugar.
Una de las consecuencias negativas de dejar el
12 | municipio seria la escasez de otras alternativas
disponibles
Dimensién 3: Compromiso Normativo E'l\gld)ér%% De acuerdo | Indiferente desaEEerdo des;gha;rdo
13 No siento ninguna obligacion de permanecer en
mi trabajo actual en el municipio.
14 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar
el municipio ahora no seria lo correcto.
15 | Me sentiria culpable si dejo el municipio ahora.
16 | La entidad donde trabajo merece mi lealtad.
No dejaria el municipio ahora porque tengo un
17 | sentido de obligacion con las personas que
trabajan conmigo.
18 | Siento que le debo mucho al municipio.




Anexo 4: Ficha de validacion del instrumento — especialista 1

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTO GUE MIDE LA VARIABLE: Gestion del Talento Humano {variable 1)

N2 | DIMEN SIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Supgerencias
DIMEHN 510N 1: Planificacion de Talento Humano 5i Mo Si Ho Si Ho
1 En la entidad. estan definidos claramenie las actividades gus deben desammollar ¥ x ¥
=l personal, acorde con &l pussio.
En =l municipic, s= brinda informacion adecuada al personal sobre las
z L - . ; * x X
condiciones Isborares dentro del marce normativo vigents.
3 En =l municipie, == contrata 3l personal por el conocimients que poses del ¥ x w
puesto que desempefiara.
DIMEN 510N 2: Admision de Personas i No Si Ho 5i | Ho
En Iz institucian, los sistemas de postulscion del personal 3 ks entidad son
4 o X x X
idoneos.
En =l municipio, la seleccion del personal necesariameants se realiza en
3 L r X x X
funcian del paril para el cargo.
En Iz entidsd, |a s=leccidon del personal considera procesos como entrevists
[ s X x X
v evaluacion del CW.
DIMEN 510N 3: Evaluacion del Desempeno 5i No 5i Ho 51 | Mo
T En =l municipio, exisie un sistema para evalear sl personal. x x A
8 En Iz entidsd, |3 evaluacidn del personsl es formativa. X x X
G En 2l municipic, la evaluacion del personal promuswve la mejora continua. b x A
DIMEN 510N 4: Desarrollo de Personas 5i Mo Si Ho Si Mo
10 En Iz entidad, == cumple con los objstivos o metas sobre el desarrallc d=l % x %
personal.
En =l municipiz, los problermas son gestionados adecuadaments para
11 ; X x X
beneficio del personal.
En lz institucidn, == realiza un busn proceso de capacitacion de las
12 - - X x X
funciones qus debs desempsnar el personal.
DIMEM SION 5: Mantenimiento de Personas 5i Mo Si Mo 5i M
12 | En Iz institucidn, usted realiza su trabajo en un ambisnte adecuado. x x
En =l municipio, usted cuenta con los recursos tecnologicos necesarios
14 . x X
para desarrallar su trabajo.
13 | En =l municipio, esta cormectamente organizado su trabajo. b x A
DIMEHN 510N &: Monitoreo de Personas 5i Mo Si Ho Si Mo




En =l municipio, existe un banco de datos sobre le personal que labora en

16 - x X
Iz entidzd.

1T En la entidad, se uiiizan sisiernas de informacion para evaluar el x %
cumplimienta de las labores.

18 En la institucidn, se realiza evaluaciones pericdicas para evaluar | % ¥
cumplimients de las lsbores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Agreda Cerna. Henmy Wiliredo

Especialidad del validador: Licenciado =n Administracion

Magister en Administracitn de la Educacidn

iPertdmenoia: El liem cormesponds al comoeoio iedrco fomularo

Irelavanola: El s apropiado para represenlar al comoonenbe o dimensdn espeoiica del consirucio
Clarkdad: Se endende sn dficuliad alguna & enunciado dal fiem, o5 conciso, execbo y drecko

Maota: Suliciencia, se dios sufickenoa cuanda ks iems planizados son suficentes para medic la dimensian

Aplicable [ ¥ ] Aplicable despuss de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]
DHMI: 12142082

Andahuaylas, 03 de enero del 2022

Firma del Experto Informante




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: Compromisa Labaoral (variable 2)

DIMEN SIONES ! items Pertinencia” | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEN SION 1: Compromiso Afectivo i Mo Si Mo Bi Mo
1 En Iz insfibucion me sentiria muy fzliz de pasar el resto de mi carrera. X X X
En realidad, siento comao si los problemas gue se presentan en el municipio fueran
2 . X X X
IS mMilos.
3 Ma tenpgo un fusrte sentido de pertenencia con =1 municipio. X x X
4 Mo me siento emocionalmente ligado al municipic. X X X
3 Mo me sienta como “parte de la familis™ =n 2l municipio. X x X
6 El munizipio tiene un gran significado personal pars mil. x x x
DIMEN SION 2: Compromiso de Continuacian 5i No Si No 5i | Mo
T For shora. permanecer en &l municipio reflizja tanfo necesidad como deseao. X x X
B Sera muy dificil para mi dejar el municipic ahora. incluso =i deseara hacsrlo. X X X
Sran parte de mi vida seria afeciada, si decidiera dejar 2l municipio 2n la qus
9 . X X X
trakbsjo ahora.
10 | Siento que tengo muy pocss opeionss si considerard dejar 21 municipio. X x X
11 Si no hubisra invertido tanto de mi en el municipio, yo podria considerar trabajar ¥ ¥ ¥
=n otra lugar.
Una de las consecuencias negativas de dejar 21 runicipio serfa ks escaser de
12 . . . x X x
oiras alternativas disponitles
DIMEN 510N 3- Compromiso Mormativo i Mo Si Mo Si Mo
12 | Mo siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual 2n 2l municipic. x X x
14 Incluso si recibiera baneficios, yo siento que deisr 2l municipio ahara no seria lo .:‘-'-’. W .:‘-'-’.
comecio.
15 | Me sentiria culpakle si dejo el municipio ahora. x X x
16 | Lz entidsd donde trabajo merace mi lealtad. x x x
Mo defaria el municipio ahora porgue tengo un sentido de obligacion con las
i7 . . x X x
pErSonas que trabajan conmigo.




Ficha de
validacion
instrumento

especialista

| 18 | Siento que le debo mucho al municipio. | X | | X |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X.] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Agreda Carna, Henmy Wilfrado DHI: 12142082
Especialidad del validador: Licenciado =n Administracion |

Magister en Administracion de la Educacidn

1Pertinenola: El item comesponde al concephs hasricn fomulado
2Ralevanala: El ilem &5 anopado pana represenlar al comoonente o dimensien especdica del constnaclis
EClaridad: Se endende &n dficuliad alguna o enuncads del ilem, o5 conciso, exscio y drects

Hote: Sufcienoa. e doe suficiencia cuando |os itlemd planteados Son sulicientes para medr b dirEnsion

Andahuaylas, 03 de enero del 2022.

Firma del Experto Informante

del



CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestion dal Talento Humano (variabla 1)

N® | DIMEN SIONES ! items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerancias
DIMEM 513N 1: Planificacion de Talento Humano 5i Mo Si Ho 5i | No
1 En la entidad, estan definidos claramente a5 actividades gue deben desarmollar % x ¥
=l personal, acorde con el puesio.
3 En =l municipio, 5= brinda informacion adecuada al personal sobre las ¥ ¥ ¥
candiciones laborares dentro del marce narmativo vigente.
3 En =l municipio, 5= contrata sl personal por &l conocimients que posees del ¥ ¥ ¥
puesto que desempsehara.
DIMEN 510N 2: Admision de Personas Si Nao 5i No 8i | Mo
4 En la institucicn, los sistemas de postulacidn del persenal a la entidad son ¥ ¥ ¥
iddneos.
5 En =l mumizipio, la seleccion del personal necesariaments 52 realiza &n % ¥ %
funcidn del perfil para el cargo.
& En la entidad, la seleccion del persanal considera procesos como entrevista ¥ ¥ ¥
¥ evzluacion del CW.
DIMEM 510N 2: Evaluacion del Desempeno 5 No 51 Ho S | Mo
T | En =l municipio, existe un sistema para svaluar sl personal. * x X
2 En Iz entidad, la evaluacion del personal es formativa. X x s
9 | En 2l municipio, la evaluacion del personal promuewve la mejora continua. * X X
DIMEN 510N 4: Desarrollo de Personas 5i Mo Si Ho 5i | Ho
10 En la entidad, s cumple con los objetivos o metas sobre el desarmolic d=l ¥ ¥ ¥
personal.
1 En =l municipio, los problemas son gestionados adecuadamente para ¥ ¥ ¥
beneficio del personal.
12 En Iz institucian, =2 realiza un buen proceso de capacitacion de las % x %
funciones que debs desempenar el personal.
DIMEM 510N 5: Mantenimiento de Personas 5i Mo Si Ho 5i | No
12 | En Iz institucian, usted realiza su trabajo en un ambiente sdeceado. x = x
14 En =l municipio, usted cuenta con bos recursos tecnologicos necesanos ¥ ¥
para desarrollar su trabajo.
13 | En 2l municipio, e=t3 comectamente organizado su trabajo. = X
DIMEN 510N &: Monitoreo de Personas Si Nao Si Ho 5i | Mo
16 En =l mumnizipio, exisie un banco de datos sobre le personal gue labora =n % ¥ %
la entidad.




17 En la entidad, se utiizan sistemas d= informacién para evaluar el ¥ %
cumplimiento de las labores.
12 En la institucidn, 52 realiza evaluaciones pericdicas para svaluar | ¥ ¥
cumplimiento de las labores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Agplicable [ X | Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ASCUE RUIZ, ROSA NELIDA DMI: 44346273

Especialidad del validador: Licenciada =n Administracion de Empresas

Magister en Gestion Publica

1Pertinoncla: El Hem cormesponde al concenta letnce fomulans

Zrelevanola: El e anopiado para representar al consponente o dimensidn especiica del constracia
SClaridad: S enande sn dficulad alguna o enuncade del ilem, e canclso, exscto y drecs

Mata: Suliciencia, se dice sufcienoa cuanda ks fems planieades son sulfioentes para medir la dimensian

Andahuaylas, 05 de enero del 2022

Firma del Experto Informante




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Compromiso Laboral {variable 2)

N[ DIMEMSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo Si Na Si Ho 5i | Mo
1 | En Iz institucicn me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera. x X X
En realidad, siento come si los problemas gue se presentan en el municipio fueran
2 ko5 i X X X
5 MIOS.
3 | Notenge un fuerte sentido de pertenencia con 2l municipio. x X X
4 | No me siento emocionalmente ligado al municipio. x X x
3 | No me siento como “parte de la familia™ en el municipio. x X X
& | El municipic tiene un gran significado personal para mil. x X x
DIMENSION 2: Compromiso da Continuacian ] No Si Mo | 5i| Mo
T | Por ahora. permanecer en el municipio refleja tanto necesidad como deseo. X X *
& | Sena muy dificil para mi dejar el municipio ahora, incluso =i deseara hacerlo. x X X
g Gran parte de mi wida seria afeciada, si decidiera dejar 2| municipio 2n la qus ¥ ¥ ¥
trabajo ahora.
10 | Siento que tengo muy pocas opeiones si considerara dejar 2] municipio. x X X
1 S0 no hubiera invertido tanto de mil en el munizipio, yo podra considerar trabajar ¥ ¥ ¥
=n otro lugar.
17 Una de las consecuencias negativas de dejar 2l municipio serfa la escasez de % X x®
oiras alternativas disponibles
DIMEN SION 3: Compromiso Normative 5i No 5i Ho 5i | Mo
12 | Mo siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual 2n 2l municipic. x X X
14 Incluso si recibiera bensficios, yo siento que dejar 2 municipie ahora no sena lo ¥ ¥ ¥
comecio.
15 | Me zentiria culpakle si dejo el municipio shora. x X X
16 | La entidad donde trabajo merece mi lealtad. x X X
17 Mo dejana el municipio ahora porgue tengo un sentide de obligacion con las % X x
personas que frabajan conmigo.
18 | Siento gue ke debo mucho al municipio. x X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X.] Aplicable despusés de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ASCUE RUIZ. ROSA NELIDA DMl 4434EEF3|
Especialidad del validador: Licenciada =n Administracion de Empresas

Magister 2n Gestion Publica

1Pertnenola: El item comesponde al conceple teénco formulade
ZRedvansla: El ilem &5 apopiado para representar al comuponents o dimenson especfica dil oonsincie
EClaridad: Se entends on dficulad alguna o enunoads dil ilem, &5 conciso, Ensoho y drects

Hota: Sufcienca. se doe suficlencia cuando los ilens planteados son sulicienles para medr kb dinsenson

Andahuaylas, 05 de enero del 2022,

Firma del Experto Informante



Ficha de validacion del instrumento — especialista 3

CERTIFICADND DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestion del Talento Humano (variable 1)

N? | DIMEN SIONMES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerancias
DIMEM S 1: Planificacion de Talento Humano 5i Mo 5i Ho Si Ho
1 En la entidad. estan definidos clarameanie las actividades guse deben desarrollar " w w0
el personal, acorde con el puesio.
7 En =l municipio, 5= brinda informacion adecusada al personal sobre las x x ®
condiciones lsborares dentfro del marco normativo vigentes.
3 En =l municipio, s= contrata al personal por &l conecimiento que posee del x x x
puests qus desempenara.
DIMEM SIOM 2: Admision de Personas 5i Mo Si Ho 5i | Mo
4 En Iz institwcidn, los sistemas de postulacidn del personal 3 k3 entidad son ® w
idoneos.
5 En =l municipio, la seleccion del personal necesariameants se realiza n x x
funcidn del perfil para el carga.
& En la entidad, la seleccion del personal considera procesos como entrevista x x
y ewaluacion del CW.
DIMEMN SION 3: Evaluacion del Desempeno Si Mo i Mo i Mo
T En =l municipio, exisie un sistema para svaluar al personal. X x X
2 En Iz entidsd, 1a evaluacion del personal es formativa. x = =
- ] En =l municipio, la evaluacion del personal promuswve la mejora continua. X x X
OIMEM 510N 4: Desarrollo de Personas 5i Mo 5i Mo Si Mo
10 En la entidad, se cumple con los objetivos o metas sobre el desarrolic del w o
personal.
11 En =l municipio, los problemas son gestionados adecuadamente pars x x
beneficio del personal.
12 En la institwcion, =& realiza un buen proceso de capacitacion de las x x
funciones que debe desempsefiar el personal.
ODIMEM SIOM 5: Mantenimiento de Personas 5i Mo 5i Mo i Mo
12 | En la nstitucidn, usted realiza su trakbajo en un ambiente adecuado. X x X
14 En =l municipio, usted cuenia con bos recursos tecnoldgicos necesarios w o W
para desarrollar su trabajo.
15 | En =l municipio, est3 correctaments arganizado su trabajo. X x X
ODIMEM SIOM E: Monitores de Personas 5i Mo 5i Ho Si Ho
16 En =l municipio, exisie un banco de datos sobre le personal que labora =n x w w
Iz entidsd.




En lz entidad, 52 utiizan sisternas dz informacion para evaluar 2l ¥ ¥ ¥

7 cumplimiente de las lsbores.

En la institucidn, s& realiza evaluaciones pericdicas para svaluar 2l % x x*
cumplmienta de las lsbores.

18

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despuss de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: PARRA CALLE. JUSTO FIDEL DMI: 7T183p234
Especialidad del validador: Licenciado =n Administracion

Magister en Gestion Publica

1Psrtmencia: El Hem cormesponds ol conosnn 1esncs formulana
Zrslevanola: El o5 apoplado para represeniar al comoonenies o dimensidn especilica del consiracia
EClarkdad: Se entende sin dificuliad alguna & enuncado del ilem, &5 conciso, Excin y drecio

Maka: Eufikciencia, s¢ dios sufclenca cuando bos dems planizados son suficenies para medir la dimensian

Andahuaylas, 10 de enero del 2022




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Compromiso Laboral (variable 2)

N° | DIMEMNSIONES ! items Pertinencia” | Relevancia® | Claridad® Sugsrencias
DIMEMNSION 1: Compromiso Afactivo 5i Mo Si No 5i No

1 En ls institucidn me sentiria muy fzliz de pasar el resta de mi camrara. X X X
En realidad, siento como si los problemas gque se presentan en el municipio fueran

2 | 1os mies. * x *

3 Mo tengo un fusrte sentido de pertenencia con =l municipio. X X X

4 Nz me siento emocionalmente ligadeo al municipio. X X X

> Nz me siento como “pare de la familia™ en 2] municipic. X X X

13 El municipio tiene un gran significado personal para mi. X X X
DIMEMNSION 2: Compromiso de Continuacidan Si No Si Mo S5i | Mo

T Por shora. permanecer en &l municipio refleja tanto necesidad como desea. X X X

& | Senz muy dificil para mi dejar el municipio ahora, incluso =i desears hacerlo. X X X

g Sran parte de mi vida seria afzctada, si decidiera dejar 2l municipio en la qus " X "
trabajo ahora.

1l | Siento gue tengo muy pocas opcioneas =i considerara dejar =l municipio. X X X

11 Zi no hubisra invertido tanto d= mil e@n el municipio, yo podria considerar trabajar " X "
=n otra lugar.

12 Una de las consecuencias negativas de dejar 2l municipio ser’a la escassz de x X x
oiras alternativas disponitles
DIMEMN SION 3: Compromiso Normative 5i Mo Si HNo 5i No

12 | Mo siento ninguna obligacion de permanecer 2n mi trabajo actual 2n 2l municipio. X X X

14 Incluso si recibiera bensficios, yo siento que dejar 2 municipio ahora no senia lo " X "
COmecio.

15 | Me =entinz culpakblz si dejo el municipio ahora. X X X

16 | La entidsd donde trabajo merece mi leaklad. X X X

1T Mo dejaria el municipio ahora porgue tengo un sentido de obligacion con las ® w ®
personas que trabajan conmigo.

18 | Siento gue ke debo mucho al municipio. X X X




9]

Observaciones |precisar si hay suficiencia):

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador: PARRA CALLE. JUSTO FIDEL DMI: 71330234
Especialidad del validador: Licenciado =n Administracion

Wagister en Gestion Fublica

1Pertmenola: El item comesponde al concepin beérco formulado
2Rskrvansda; El ilem &5 apopdado para represeniar al componenie o dimenson especiica del consinacio
EClardad: Se endende s diiculiad alguna & enuncado del ilem, &5 concko, execio y dreck

Hota: Sufckenoa, se doe suftlencla cuando los ilems plantesdos son sulcientes para medr b dimsnson

Andahuaylas, 10 de enero del 2022,




Anexo 5: Fiabilidad
Escala: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 35 100,0

Casos Excluido® 0 0,0
Total 35 100,0

Estadisticas de fiabilidad Gestién de talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,931 18
FIABILIDAD
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 35 100,0
Casos Excluido? 0 0,0
Total 35 100,0

Estadisticas de fiabilidad compromiso laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,908 18

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento Humano ,155 35 ,000 903 35 ,000
Compromiso laboral ,212 35 ,000 ,872 35 ,000

Valoracién del Alfa de Cronbach

Intervalos Valoracion de la fiabilidad
[0;0,5] Inaceptable
[0,5;0,6[ Pobre
[0,6;0,7[ Débil
[0,7;0,8[ Aceptable
[0,8;0,9[ Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Chaves & Rodriguez 2018 (Revista Ensayos Pedagogico)



Anexo 6: Carta de la institucion

MUNICIPALIDAD DESTRITAL DE KISHUARA
ANDAHUAYLAS -APURIMAC
Al del Baccrncnanse del Perd: 200 A de -

Kishuard, 15 8¢ moviemboe del 2021,

AN" - -

SEROR(AX

Ebent Meding Hoanado (ORCID: 0000000 1.7764.7927)
German [bis Navvarro Herbsay (ORCID: 0000-0003- 2028 -4457)
ALUMNO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ASUNTO : AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE INVESTIGACION,

Ref. = "Gestidn ded alento Mumano ¥ compeomise laboral en Sempo de covid-19 en Ia
Mamicipalidad Distrisal de Kishmsrs — Asdabeaylas, 20227

Die ot sy or conssderacsia:

Medianic el presemse, sengo of agrado de dingirme a sstod v bacerie Degar um saludo cordinl personal
v mstitucional ¥ & Ia vez por medio de s presentie hacerie de vuasire conecimsionto L ausorizaciia a
fin d¢ que pusdan Jdcsarvollar e mabajos Jde mvestigacion, vemo a la SOLCITUD -
AUTORIZACION DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO, en atemcion 3 los siguicnies
sluemnos: Modma Hurntado, Fhernt (ORCID: 0000001 -TT64-7927) v Navarro Herhuay, Gerrmon Bk
(ORCID: 0000-0003-20258-4457 ), en ¢l marce de ks cladboracidn dd proyocos de tesis “Gestids del
sulento Bussens y compeomise kborml en tempe de covid-19 en ls Musicipalidad Distrial de Kishoarn
~ Andebusylas, 2022~ *

Ageovecho la opormunidad poes capoesarie las musstrgs 8¢ mil especial comsderacion v estima
persenal: me suscnbo de usted.

Ce.
Aschiwa. . N,
Fag 1

r,.: -noum-u “h .
. | )
. i e

G =




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE KISHUARA

ANDAMHUAYLAS _APURIMAC EWE"'Z.

“ Al del Dicenteresio del Peni: 200 Aflos de | . s

CARTA N® 093- 2021- AL- ECHR/MDK
Kishuard, 28 de Diciemibes del 2021

SEROR(A)

Brort Modima Huartado (ORCID: 0000000 1-T764-7927)
German Ihis Navarso Herhuay (ORCTD: 0000-0003-2028-2453)
ALLIMNG DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLE)O

ASUNTO : AUTORIZACION PARA FUBLICAR LOS RESULTADOS (REPOSITORIO LICV),

Rel : “Geatidn del talemio humano y compromsiso Isboral en ticmpe de covid-19 en la
Musicipaidad Distrital de Kishuars - Andebuayles, 20227

D ont mayer commderncion

Meodanee ol prescate, Tengo <l agrado de dirigeme & usted y Racerie Hogsr un saludo condial persossl
e institocional y a la vez por medio de la preseste hacerie de voesao coaocimienio la sutonzacion a
fim doe gwe pocdan deosarrollar los trabajos de imvestigacka, viste a la SOLICITUD -
AUTORIZACION PARA PUBLICAR 1L.OS RESULTADOS (REPOSITORIO UCVL en alencidn
& los sigeiesics alumsos: Malina Heado, Ebent (ORCID: 0000-0001-7764-7927) y Navamo
Hertuay, German s {ORCID: 00000003 20284453, e ¢l marco de la dabomciin del peoyocio
de tosis “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMESO LABORAL EN TIEMPO DE
COVID-19 EN LA MURICIPALIDAD DISTRITAL DE KISHUARA — ANDAHUAYLAS, 20227,

Aprovecho la opornmidad para expresasie Jas muoestras de mi especial considerncida ¥y estima
personal; see suscrido e ustod.

Ardwve .
Pug 0






