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Resumen

El objetivo plasmado en la investigacion fue establecer la asociacion de la
gestion del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco 2022. Concurriendo en una investigacion de enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, de disefio no experimental-transversal correlacional, contando con
76 unidades de andlisis a los que se administr6 dos cuestionarios validados por
juicios de expertos y sometidos a la confiabilidad de Cronbach (0.949), y en base a
la estadistica inferencial se contrastaron las hipotesis de investigacion, llegando a
la conclusion de que existe asociacion significativa positiva moderada entre la
gestion del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco; evento establecido por r de Pearson cuyo indice fue 0.457** que
implica un coeficiente de determinacion positiva cercano a la unidad (1) y que el p-
valor calculado de a=0.000 es inferior al nivel de significancia a=0.05 (p-valor
0.000<0.05), exponiendo que cuanto se expanda eficientemente la gestion del
talento humano en las diferentes unidades de la municipalidad también presentara
un acenso demostrativo del engagement laboral del empleado para con la
institucion, favoreciendo significativamente el cumplimiento de los procesos
operacionales, objetivos, productividad y la toma de decisiones oportunas de los

ejecutivos para con la institucion y comunidad distrital de manera integral.

Palabras Clave: Gestion del talento humano y engagement laboral.



Abstract

The objective embodied in the research was to establish the association of
human talent management and work engagement in the district municipality of
Santiago, Cusco 2022. Concurring in a quantitative approach research, applied
type, non-experimental cross-correlational design, counting with 76 units of
analysis to which two questionnaires validated by expert judgments and subjected
to Cronbach's reliability (0.949) were administered, and based on inferential
statistics, the research hypotheses were contrasted, reaching the conclusion that
there is an association significant positive moderate between the management of
human talent and work engagement in the district municipality of Santiago, Cusco;
event established by Pearson r whose index was 0.457** which implies a
coefficient of positive determination close to unity (1) and that the calculated p-
value of a=0.000 is lower than the level of significance a=0.05 (p-value
0.000<0.05), stating that when the management of human talent is efficiently
expanded in the different units of the municipality, it will also present a
demonstrative increase in the employee's work engagement with the institution,
significantly favoring the fulfilment of operational processes, objectives, productivity
and timely decision-making by executives towards the institution and the district

community in an integral manner.

Key words: Human talent management and work engagement.



l. INTRODUCCION

En la actualidad todas las instituciones privadas y publicas se encuentran en un
escenario competitivo y exigente, debiendo realizar de manera constante una
mirada al interior de la entidad, especialmente en sus colaboradores, toda vez que
estos son los responsables de los cambios sustanciales que se llegan a producir
en el manejo de los recursos en busca de la calidad, productividad, competitividad
y la satisfaccion de los requerimientos de los usuarios. Por cuanto la gestion del
talento humano en las empresas se encuentra en pleno proceso y desarrollo
progresivo a consecuencia de las transiciones, innovaciones y modificaciones que

exige el mundo globalizado.

Donde la digitalizacién y la innovacién en la estrategia empresarial del negocio
estan produciendo grandes cambios en la gestion de los empleados. Es asi que
las nuevas tecnologias, sobre todo aquellas que se encuentran asociadas con los
adelantos tecnoldgicos, ocasionando cambios en la estructura de los procesos
internos de negocios y son los factores que mas influirdn en las necesidades para

introducir y mantener al trabajador en los afios venideros.

Por cuanto la gestion del talento humano se encuentra posicionando
significativamente en las organizaciones, la misma que en el pasado la
contratacion de los empleados no se asemeja para nada a las exigencias de hoy
en dia. Donde estos cambios exigen la adaptacion y la innovacion de novedosos
procesos de administracibn y sobre todo instrumentos para la captacion de
empleados con capacidades acordes a las exigencias del mercado competitivo,
donde debe primar el desempefio, compromiso laboral e identidad con la finalidad
de establecer acciones para el desarrollo personal y profesional satisfactorio del
Trabajador. (Thomson, 2020, parr. 1).

Las empresas de hoy se encuentran generando esfuerzos para incorporar y
mantener al capital humano con talento, identificado, comprometido e innovador,
la misma que generé cambios sustanciales en la forma de gestionar dentro unidad

de recursos humanos (Thomson, 2020, parr. 1).



En el Perq, las municipalidades provinciales y distritales como organizaciones
publicas, constituyen los 6rganos de gobierno locales, “promotores del desarrollo
local, con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el
cumplimiento de sus fines, quienes institucionalizan y gestionan con autonomia los
intereses propios de las correspondientes colectividades, el territorio local, la
poblacion y la organizacion”. (MEF, 2017, p. 7)

Escenarios que asintieron para desarrollar la investigacion, en la que se analizo,
observé y evalud de forma oportuna y profunda la realidad latente de la gestion del
talento humano y el engagement laboral en la entidad municipal objeto de estudio
Cusco 2022; toda vez que se percibi6 que los procesos operacionales de
esfuerzo, compromiso, productividad y competitividad de parte de los empleados y
demas directivos municipales no se cumplen y/o no aplican, los nuevos cambios
de gestion y de soporte, las que les permitiria sostener de manera eficiente la
incorporacion de trabajadores talentosos, asi como la forma de medir su
desempefio, competitividad, desarrollo, compromiso y retenerlo el tiempo
necesario, repercutiendo notablemente en el compromiso para con la entidad,
sobre todo en el servicio que ofrece, brinda a la poblacion y comunidad
santiaguina.

Contexto apremiante para estimar el problema general: ¢COmo se asocia la
gestion del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco 20227?. Entre los problemas especificos: ¢COmo se asocia la
gestion del talento humano y el vigor del engagement laboral en la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco 2022?, ¢;(Como se asocia la gestion del talento
humano y la dedicacion del engagement laboral en la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco 20227, y (Cémo se asocia la gestion del talento humano y la
absorcion del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco
20227

Tal es asi que se reflejo la justificacion tedrica, basados en los fundamentos
cientificos y teorias de los fendmenos objeto de estudio para establecer el nivel de
asociacion entre los fenbmenos en la zona de influencia, contexto que permitid

ampliar los conocimientos existentes en el nuevo escenario de cambio



paradigmético de los negocios y de la gestion organizacional, para atraer y
conservar al talento humano. Ademas, la justificacion préctica: permitié observar la
realidad latente del proceso que integre la gestion del talento dentro de cada
unidad y de qué manera se encuentra extendida en toda la municipalidad, de
coémo sus directivos dedican y se preocupan por los trabajadores, comprenden sus
requerimientos de desarrollo, compromiso, identificacion y la generacién de una
retroalimentacion permanente con la finalidad de mejorar la productividad e
identificacion con la organizacion.

Contexto que permitio plantear el objetivo general: “Establecer la asociacion de
la gestion del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital
de Santiago, Cusco 2022”. Ademas como objetivos especificos: “ldentificar la
asociacion de la gestion del talento humano y el vigor del engagement laboral en
la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, “Determinar la asociacién de la
gestion del talento humano y la dedicacion del engagement laboral en la
municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, e “Identificar la asociacion de la
gestion del talento humano y la absorcion del engagement laboral en la
municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”.

Asimismo, establecer la hip6tesis general: “Existe asociacion significativa entre
la gestidén del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital
de Santiago, Cusco 2022.”

Disponiendo ademas de las hipotesis especificas: “Existe asociacion significativa
entre la gestion del talento humano y el vigor del engagement laboral en la
municipalidad  distrital de Santiago, Cusco 2022°, “Existe asociacion
significativa entre la gestién del talento humano y la dedicacion del engagement
laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, y “Existe asociacion
significativa entre la gestion del talento humano y la absorcion del engagement

laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”.



ll. MARCO TEORICO

Partiendo de los antecedentes internacionales: Fajardo, Fajardo y Pinto (2020),
estudio desarrollado en la Universidad Técnica Particular de Loja-Ecuador, donde
el objetivo fue describir la gestion estratégica del talento humano en el sector
salud de Ecuador, bajo una investigacion tipo descriptiva, disefio documental,
manejando una matriz de categorias para registrar los datos como instrumento.
Concluyendo, que el sector salud del Ecuador, contiene un sistema de gestion del
talento humano que implica procesos inherentes a la mejora de la gestion tanto
interna como externa en las instituciones publicas, destacando la significancia
estratégica que poseen los procesos y los subsistemas vinculados a la gestion de

gente (p. 115).

Arias 'y Lopez (2019), en la investigacion de grado en la Universidad
Tecnolégica Equinoccial-Ecuador, cuyo objetivo fue analizar cuéles son las
practicas de talento humano (TTHH) que tienen una relacion positiva con la
gestién del compromiso, utilizaron el cuestionario como instrumento para el acopio
de datos bajo una andlisis correlacional. Llegando a la conclusién, que la
realizacion de las habilidades del personal repercute en la alineacion de los
esfuerzos de cada empleado de manera grupal y corporativa, donde los planes de
desarrollo y carrera presenta 0.629 de correlacion, la imagen corporativa con

0.703 y 0.652 de correlaciones (parr. 1).

Gallegos (2018), en la investigacion ejecutada en Laica Vicente Rocafuerte de
Guayaquil-Ecuador. Su objetivo principal fue fortalecer la cultura organizacional e
identidad laboral a los empleados de la empresa mediante la gestion del Talento
Humano en Corporacion Superior Corsuperior S.A. Aplicando el enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo y como instrumento para la
obtencion de informacion la ficha de observacion. Quién concluye, que la empresa
posee normas internas vigentes, lamentablemente estas quedan soélo en el papel
por la ineficiente gestion de la unidad de recursos humanos, existiendo una cultura
deficiente en cada trabajador producto del desconocimiento de dichas normas (p.
107-108).



En relacién a los antecedentes nacionales: Guerrero (2020), en su estudio
ejecutado en la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel-Pert. Donde el objetivo fue
determinar el nivel de Engagement laboral en los colaboradores de la gerencia
regional de la educacion de Lambayeque, 2019, utilizaron un disefio no
experimental, descriptivo, considerando una muestra de 73 sujetos. Concluyendo
que el 81% presenta un engagement Alto, presentando energia, entusiasmo y
estan orgullosos y contentos por las funciones que cumplen (p. 71).

Orbegoso (2020), en la investigacion de la Universidad Privada de Tacna Perd.
Bajo el objetivo general determinar la influencia del Engagement en el desempeiio
laboral del personal del &rea de abastecimientos Ilo de la empresa minera
Southern Pert Copper Corporation, 2019. Utilizando la investigacion bésica o
pura, de enfoque cuantitativo, no experimental, observacional y transversal, conto
con 37 individuos de oblacion y muestra. Llegando a la conclusion, que el 93.2%
tienen un engagement de desempefio laboral satisfactorio, ocasionando efectos
satisfactorios en los empleados con desempefio y productividad adecuado lo que
genera el cumplimiento de sus tareas encomendadas en las respectivas unidades
de trabajo, de donde el engagement tiende a incidir de manera significativa en las
funciones de los empleados (p. 129).

Romero (2019), en su estudio de grado en la Universidad Catoélica de Santa
Maria, Arequipa-Peru. Sosteniendo el objetivo proponer estrategias de gestién de
talento humano para mejorar el engagement de los servidores. Con tipo de
investigacion descriptivo, con disefio no experimental, cuya muestra fue 30
sujetos. Llegando a la conclusion, que la gestién del talento humano es del 90%,
siendo esta deficiente y el 13.30% de engagement la misma que es bajo,
sefialando que existe una concatenacion positiva del vigor del engagement y
gestion del talento humano, donde el coeficiente de dio 0.434 (p. 94).

Partiendo de las variables objeto de estudio, se considera al fendmeno X, es asi
que para Core Global Partners (2021), la gestion del talento humano es:

“El proceso que desarrolla, atrae e incorpora nuevos integrantes y

ademas retiene a los colaboradores dentro de las empresas,



centrandose en destacar a aquellas personas con un alto potencial
dentro de su puesto de trabajo” (parr. 1).

Asi mismo la gestion del talento humano hace referencia “al conjunto de
procesos que una organizacion, por medio del departamento de recursos
humanos, pone en marcha para la atraccion, captacion e incorporacion de nuevos
colaboradores, al igual que para la retencion de los que ya son parte de la
empresa’, de acuerdo a lo manifestado por la Universidad en internet. (UNIR,
2021, péarr. 1)

Para GERENS (2016), la gestion del talento humano se esta alejando de los
roles tradicionales, personales, administrativos y transaccionales, que se
tercerizan cada vez més, de donde en la actualidad, la funcién de la gestién de
recursos humanos es agregar valor al uso estratégico de los empleados vy
garantizar que los programas recomendados e implementados impacten en el
negocio de forma positiva y medible (parr. 1).

La importancia de la gestion del talento humano en toda organizacion, radica en
las ventajas que ofrece, como la disminucion de la brecha, sobre todo de las
competencias que presenta la empresa y la capacidad del colaborador tendiente a
la mejora continua de su productividad, de su cultura empresarial y el clima
laboral, la reduccién del movimiento entre las unidades y el incremento de la
permanencia del colaborador. (Pérez, 2021, parr. 1)

Chiavenato (2009), considera que la gestion del talento humano se encuentra
integrado por una serie de politicas y acciones para organizar y direccionar los
contextos organizacionales, relacionado a los empleados basados en seis
procesos o0 dimensiones dinamicas e interactivas en las empresas (p. 15).
Llegando a sostener los siguientes: La integracion, organizacion, recompensar,
desarrollar, retencion y auditar a las personas. (Chiavenato, 2009, p. 15-16).

Por otra parte, en referencia a la variable engagement laboral, la misma se la
define como:

‘un estado activo y positivo relacionado con el trabajo, que se

caracteriza por energia, dedicacion y absorcion”. (Bakker, 2011
citado por Beneplus, 2019, parr. 1).



Tal es asi que los trabajadores con rendimientos altos de compromiso o
engagement tienden a destacar al encontrarse felices, apasionados, involucrados

y energizados con las actividades y funciones que desarrollan en la organizacion.
Ademés segun Cortés (2021), el compromiso laboral o engagement laboral es:

‘La conexibn emocional que siente un empleado hacia su
organizacion” (parr. 1).

De donde la ejecucion del grado de engagement laboral en una empresa
permitird que el talento humano legue a ejecutar y desarrollar sus actividades de
manera mas extendida, comprometiéndose con los propdsitos, por cuanto los
colaboradores presentaran mejores beneficios toda vez que la atmosfera en el
trabajo tiende a ser mas beneficioso y productivo.

Considerando los sefialado por Cortés (2021), el engagement laboral busca la
creacion de contexto interno de funcién laboral ideal, donde los colaboradores se
encuentren envueltos con los fines, objetivos y productividad de la empresa” (parr.
1). Por cuanto el compromiso laboral depende sustancialmente del lider
organizacional, siendo muy satisfactorio llevar y contar con trabajadores unidos y
que estén identificados por medio de estrategias de fidelizacion hacia la empresa,
a partir de la cual exista un incremento de las posibilidades que hacerles quedar
en la institucion.

Siendo muy importante el engagement laboral en las instituciones, toda vez que
la fidelizacion de los colaboradores se encuentra por encima de las funciones,
eventos y juegos, pues la misma impulsa el desempefio del talento humano, es asi
que los colaboradores comprometidos observan la empresa de manera integral y
entienden de sobre manera sus objetivos, y conducentes para la toma de
decisiones oportunas y efectivas. (Cortés, 2021, parr. 1)

Segun Wood, et al. (2019), el compromiso laboral se encuentra compuesto por
tres dimensiones 0 elementos que se debe considerar para que los empleados
fortalezcan su desempefio de manera precisa y estén comprometidos con los
propésitos organizacionales (p. 18), sefialando Wood et al.,, a las siguientes

dimensiones como: El vigor o energia, la dedicacion, y la absorcion.


https://hbr.org/resources/pdfs/comm/achievers/hbr_achievers_report_sep13.pdf

lIl. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

El estudio es de tipo aplicada, donde “se plasma la formacion de conocimientos,
basados en la ejecucion natural de los problemas”. (Lozada, 2014, p. 1)

Ademas segun la naturaleza de las variables es de enfoque cuantitativo, toda
vez que los datos obtenidos fueron manejados de forma numérica a traves de la
estadistica descriptiva.

Sobre el disefio es no experimental, transversal correlacional, donde los datos
se recolectaron en un Unico instante sin generar ninguna manipulacion de los
mismos, que permitieron observar, describir y analizar el nivel de asociacion que
existe entre las variables.

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los estudios con disefio
no-experimental son:

“Todas aquellas en la que no se genera ninguna situacién, sino que
se observan  situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza” (p.152).

Asi mismo, la investigacion presenta un corte transversal, logrando datos en un
solo instante para luego describirlas y arribar a conjeturas probadas.

De otro lado la investigacion es de nivel correlacional, pudiendo describir los
escenarios reales de los fendmenos tal y como se presentan en la entidad
municipal para luego llegar a determinar la existencia de la asociacion entre los
fendmenos estudiados.

Por tanto una investigacion correlacional “permite medir las dimensiones y/o
factores de éxito de la variable y/o variables, con la finalidad de describir,
determinar, identificar y conocer las relaciones y/o asociaciones que se puedan
llegar a brindar entre variables estudiadas”. (Hernandez, et al., 2014, p. 92)

La tipografia fue:

-

X
m / I
\ Y
Doénde:

m = muestra de las unidades de andlisis.



X = Variable 1: Gestion del talento humano.
Y = Variable 2: Engagement laboral.

r = Asociacion de variables.

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable X: Gestion del talento humano

Definicion conceptual, “integrado por una serie de politicas y procesos forzosos
para direccionar los contextos administrativos relacionado a los empleados
basados en seis procesos o0 dimensiones dinamicas e interactivas en las
empresas”. (Chiavenato, 2009, p. 15)

Definicion operacional, El fendbmeno precedente por sus caracteristicas presenta
dimensiones como: integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar
a las personas, las mismas serdn contempladas en la técnica de Chiavenato
(cuestionario) con 24 interrogantes basados en sus respectivas dimensiones e

indicadores.
Dimensiones de la variable X

Dimension 1: Integracion de las personas; “permitira incluir a nuevas

personas en la empresa’. (Chiavenato, 2009, p. 15)

Dimension 2: Organizacién de las personas; “disefiar tareas y/o funciones

para los empleados en la organizacién”. (Chiavenato, 2009, p. 15)

Dimension 3: Recompensas a las personas; “incentivar y cumplir sus
requerimientos de los empleados”. (Chiavenato, 2009, p. 15)

Dimensién 4: Desarrollar a las personas; “el incremento y la capacitacion del
trabajador”. (Chiavenato, 2009, p. 16)

Dimension 5: Retencién de las personas; “‘generar ambientes y escenarios

psicolégicos adecuados para los trabajadores”. (Chiavenato, 2009, p. 16)

Dimension 6: Auditar a las personas; “control y monitoreo del cumplimiento

de las tareas del personal”. (Chiavenato, 2009, p. 16).



Variable Y: Engagement laboral

Definicion conceptual; “constituido por tres dimensiones o elementos para que los
empleados ejecuten su funcién de manera precisa y estén comprometidos con los

propésitos de la empresa’. (Wood, et al., 2019, p. 18)

Definicion operacional, el fendmeno anterior sostiene tres (03) dimensiones, tales
como: El vigor o energia, la dedicacion y la absorcion, establecidas en la técnica
‘“UWES 3/17”- Utrecht Work Engagement Survey - (cuestionario), con 17

preguntas valoradas a partir de sus dimensiones e indicadores.
Dimensiones de la variable Y

Dimension 1: El vigor o energia; “sensacion del grado de energia que
presenta el trabajador para el cumplimiento de sus actividades laborales”.
(Wood, et al., 2019, p. 18)

Dimension 2: La dedicacion; “implicacion del empleado en las tareas
encomendadas, con entusiasmo, agrado y orgullo hacia la institucion”.
(Wood, et al., 2019, p. 18)

Dimensién 3: La absorcion; “concentracion del colaborador al interior de la
organizacion para el cumplimiento de sus funciones”. (Wood, et al., 2019, p.
18)

3.3 Poblacién y Muestra
Poblacion

Constituida por el talento humano de la gerencia de administracién y sus
respectivas unidades, asi como sélo de las distintas gerencias de municipalidad
Distrital de Santiago, siendo un total de 95 empleados.

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), toda poblaciéon de un estudio es:

“El conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (p. 174).

Criterios de inclusién: participaron los empleados que cumplen sus
funciones en las diferentes gerencias municipales y de las unidades

pertenecientes a la gerencia de administracion.
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Criterios de exclusiéon: los empleados que pertenecen a las diferentes
unidades de las distintas gerencias municipales diferentes a los de la

gerencia de administracion.

Muestra

Una muestra de una investigacion de acuerdo a lo sefialado por Arias (2012),
es:

“Un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible” (p. 83).

El tamafio de la muestra estuvo establecido por el método probabilistico, donde
todos los sujetos de la poblacion estuvieron con la misma posibilidad de ser
considerados para la investigacién. La misma que se logré por la férmula de
Cochran

N72 ¢
TG — D + 12

Siendo:
n = El tamafno de la muestra

N = El tamafio de la poblacién

Z = El coeficiente de Confianza o valor de Z critico

S = La varianza de la poblacion en estudio

d = El nivel de precision absoluta.

Desarrollando se tiene:

n="2

N = 95 empleados.

Z = El coeficiente de confianza: por la tabla al 95 % = 1.96
S = La varianza de la poblacion: nivel de error 0.5

d = El nivel de precision absoluta: segun la tabla al 95 % = 0.05
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95 % 1.962 * 0.52
0.052 % (95 — 1) + 1.962 * 0.52
91.238

= 76.32
1.1954
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1= 76 Empleados
Tabla 1

Poblacién y muestra del estudio

Municipalidad Distrital de Santiago, 2021

Detalle Poblacion Muestra
Unidades de la gerencia de
administracion 'y demas 95 76

gerencias municipales.

Total 95 76
Fuente: Oficina de la unidad de personal, municipalidad distrital de Santiago-2022

Muestreo:

Las unidades de andlisis fueron determinadas por medio del muestreo aleatorio
simple.

3.4 Técnicas e instrumentos para larecoleccién de datos

Técnicas

Como técnica se aplicé la encuesta para alcanzar los datos requeridos, la
misma permitio lograr datos en un momento determinado para conocer de forma
precisa la realidad especifica de las actividades generadas para los fenébmenos
estudiados que tienen los empleados para con la entidad municipal de Santiago,
Cusco.

Instrumento:

Por cuanto, se aplicé en el estudio el cuestionario como instrumento de acopio
de la informacion, considerando la técnica de Chiavenato para “la gestion del
talento humano”, que contiene 24 interrogantes, bajo la escala de medicion
multiple tipo Likert; 1: Muy insatisfecho, 2: Insatisfecho, 3: Ni satisfecho, ni
insatisfecho, 4: Satisfecho, y 5: Muy satisfecho, y para engagement laboral se
aplicé la técnica “UWES 3/17” (Utrecht Work Engagement Survey) conteniendo 17
preguntas, bajo la escala ordinal de medicion multiple tipo Likert; 1. Nunca, 2: Casi

nunca, 3: Algunas veces, 4: Casi siempre, y 5: Siempre. Donde las interrogantes
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regularon de forma clara la evaluacion de las variables, llegando a describir la

aproximacion psicométrica de los sujetos participantes.

14



Validez:

Una vez construidos los instrumentos fueron sometidos al refinamiento y

validacion respectiva, bajo los siguientes criterios:

Las interrogantes del cuestionario estuvieron identificados y evaluados en
base a las escalas existentes para su seleccidén y aplicacion de las mismas
bajo la opinién y validacion de juicio de 04 expertos (anexos).

Tabla 2

Validacion de los instrumentos

N° Nombre del experto Pertinencia Relevancia Claridad
1 Dra. Eliana Pérez Ruibal Si Si Si
2 Mg. Luis Enrique Dios Zarate Si Si Si
3 Dr. Rafael Arturo Lépez Landauro Si Si Si

Fuente: Elaboracion propia, documentos de validacién de juicio de expertos
Confiabilidad:

Los datos una vez obtenidos llegaron a ser sometidos a su confiabilidad, por

intermedio del andlisis del indice de consistencia interna del coeficiente de

Cronbach.

0 0.7 1
1 [l
| s, |

J

No covtfiable ConXable
Figura 1: Coeficiente de alfa de Cronbach
Tabla 3

Coeficiente de confiabilidad de los instrumentos

: N° de N° Alfa de
Variables 1
empleados Items Cronbach
Gestion del talento humano 76 24 0.951
Engagement laboral _ 76 17 __0.946
Coeficiente de confiabilidad del 76 a1 0.949

instrumento
Fuente: Elaboracion propia; SPSS 25
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Observando la tabla precedente el alfa de Cronbach es de 0.88 encontrandose
dentro del intervalo de confianza (0.7 = a 0.949 < 1), por cuanto los instrumentos
aplicados presentan datos consistentes y robustos, donde a=0.949 se encuentra
cerca de la unidad (1) determinando que es bueno, sélido y seguro los datos
alcanzados.

3.5 Procedimiento

Se partié con presentar un documento al gerente municipal de la entidad
municipal, para la autorizacion respectiva y efectuar la aplicacion del
cuestionario a los talentos humanos en dicha entidad.

Se llegd hacer validar el cuestionario por intermedio del juicio de expertos.

Se motivé y concientizd al talento humano de la entidad municipal para la
participacion en la presente investigacion.

Se procedi6 con la aplicacién del instrumento entre las unidades muéstrales
previo al consentimiento informado.

Posteriormente se disefi0 las respectivas bases de datos producto del
acopio de la informacion.

Luego se lleg6 a construir las tablas y figuras respectivas de los resultados.
Seguidamente se analizé e interpretd los resultados alcanzados.

Se efectud al final las respectivas discusiones de los resultados.
3.6 Método de anédlisis de datos

Procesado los datos se procedié a desarrollar los respectivos analisis, para las
cuales fue necesario utilizar los métodos del analisis descriptivo de la informacion
y que fueron recogidas a partir de la estadistica descriptiva, donde la tablas estan
distribuidas en frecuencias (f), porcentajes (%) y porcentajes acumulados; de otra
parte se manejé la contrastacion de la hipotesis por la estadistica inferencial de r
de Pearson, donde los datos tienen distribucion normal y son paramétricos ,
situaciones que fueron manejados por el software estadistico SPSS 26, asi como

por Excel y el procesador de datos Word.
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3.7 Aspectos éticos

La investigacion en mérito a su naturaleza, caracteristicas y significancia exigio
todas las necesidades de una investigacion cientifica, en la cual se aplic 6 todas
las actitudes éticas personales y profesionales antes, durante y en la conclusion

de la mismas que estuvieron basadas en:

La confidencialidad de los datos e informacién captada.

El consentimiento informado del trabajador municipal.

El profundo respeto a los empleados y autoridades municipales.

La reserva y el anonimato de la informacion lograda de los empleados
municipales.

La informacion fue manejada y utilizada sélo para la investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIONES
4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 4

Gestion del talento humano

Afirmacion f %
Insatisfecho 6 7.89
Ni satisfecho ni insatisfecho 32 42.11
Satisfecho 30 39.47
Muy satisfecho 8 10.53

Total 76 100
Fuente: Elaboracion propia, cuestionario de la investigacion

45.00 27T

40.00 39.47

35.00
F 3000
% 25.00
c
]
& 20.00
o

15.00

10.53
10.00 7.89
000 T T T
Insatisfecho Ni satisfecho ni insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho
Gestion del talento humano - MD Santiago- Cusco

Figura 2: Gestion del talento humano-MD Santiago-Cusco
La tabla 4 y figura 2 muestran datos obtenidos de los empleados de donde el
42.11% manifestaron ni satisfecho ni insatisfechos, seguido del 39.47% que
indicaron satisfecho, luego el 10.53% sefalaron satisfecho, y ademas el 7.89%
afirmo insatisfecho la gestion del talento humano en la municipalidad distrital

de Santiago de Cusco.
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Tabla 5

Percepcion de las dimensiones-gestion del talento humano

Ni satisfecho

Muy Insatisfecho ni Satisfecho Muy
Dimensiones insatisfecho insatisfecho Satisfecho
F % f % f % f % f %

Integrar a personas 3 3.95 17 22.37 29 3816 21 2763 6 7.89
Organizar a personas 3 3.95 14 18.42 28 3684 24 3158 7 9.21
Recompensar a las personas 5 6.58 14 18.42 25 3289 24 3158 8 10.53
Desarrollar a personas 4 5.26 14 18.42 29 3816 23 30.26 6 7.89
Retener a personas 6 11.84 16 21.05 30 3947 19 2500 5 6.58
Auditar a personas 9 11.84 18 23.68 25 3289 19 2500 5 6.58

Fuente: Elaboracidon propia, cuestionario de la investigacion

45
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38.16

38.16
39.47
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23.68
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8.42
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36,84

.89

32.89

2%.53

3158
3158

30.26

25.0

25.0
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10.53

9.21
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[l

6.58
6.58

it

M Integrar a personas

H Desarrollar a personas

L1 Organizar a personas

4 Retener a personas

_IRecompensar a las personas

I Auditar a personas

Figura 3: Percepcidn de las dimensiones-gestion del talento humano

Al observar la tabla y figura precedente, se distingue que se encuentran en

38.16% ni satisfecho ni insatisfecho, el 27.63% satisfecho, un 22.37% insatisfecho,

luego el 7.89% muy satisfecho y el 3.95% muy insatisfecho respecto a integrar a

personas; de otra parte el 36.84% manifestd ni satisfecho ni insatisfecho, un

31.58% satisfecho, luego el 18.42% insatisfecho, el 9.21% muy satisfecho y el

3.95% muy insatisfecho en referencia a organizar a personas; ademés el 32.89%

afirmo ni satisfecho ni insatisfecho, el 31.58% satisfecho, un 18.42% insatisfecho,
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seguidamente el 10.53% muy satisfecho y el 6.58% muy insatisfecho respecto a

recompensar a las personas; por otro lado un 38.16% sefialaron ni satisfecho ni

20



insatisfecho, un 30.26% satisfecho, luego el 18.42% insatisfecho, el 7.89% muy
satisfecho y sdlo el 5.26% muy insatisfecho el desarrollar a personas; asi mismo el
39.47% indic6 ni satisfecho ni insatisfecho, seguido del 25.00% satisfecho, el
21.05% insatisfecho, un 11.84% muy insatisfecho y un 6.58% muy satisfecho el
referencia a retener a personas; al final el 32.89% sostuvieron ni satisfecho ni
insatisfecho, un 25.00% satisfecho, luego el 23.68% insatisfecho, el 11.84% muy
insatisfecho y tan so6lo 6.58% muy satisfecho el proceso de auditar a personas en

la entidad objeto de estudio.

Tabla 6

Engagement laboral

Afirmacion f %
Casi nunca 8 10.53
Algunas veces 25 32.89
Casi siempre 33 43.42
Siempre 10 13.16
Total 76 100

Fuente: Elaboracién propia, cuestionario de la investigacion
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Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Engagement laboral - MD Santiago - Cusco

Figura 4: Engagement laboral-MD Santiago-Cusco

Al observar la tabla y figura 6 y 4 respectivamente, se distingue que el 43.42%

de los trabajadores afirmaron casi siempre, luego el 32.89% sefialaron algunas
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veces, asi como el 13.16% que indicé siempre, y ademas del 10.53% que dijo

casi nunca contar con un engagement laboral pleno para con la municipalidad.

Tabla 7

Percepcién de las dimensiones-engagement laboral
Casi Algl nas Casi

Nunca

. . . iempre
Dimensiones ___nunca veces siempre empre

_S
f % f % f % f % f %
Vigor oenergia 5 6.58 17 2237 24 3158 21 2763 9 11.84
5
5

Dedicacion 5 6.58 19 25.00 28 36.84 19 25.00 6.58

Absorcion 4 526 14 1842 27 3553 26 34.21 6.58
Fuente: Elaboracion propia, cuestionario de la investigacion
<
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Figura 5: Percepcion de las dimensiones-engagement laboral

En la tabla y figura precedente se visualiza que el 31.58% indicaron algunas
veces, el 27.63% casi siempre, un 22.37% casi nunca, luego el 11.84%
siempre y sélo el 6.58% en referencia al vigor o energia;, de otra parte el
36.84% sostuvieron algunas veces, seguido del 25.00% de manera conjunta
casi siempre y casi nunca respectivamente y el 6.58% de forma conjunta
siempre y nunca en relacion a la dedicacion, y finalmente el 35.53% sefalaron
algunas veces, el 34.21% casi siempre, un 18.42% casi nunca, ademas el
6.58% siempre y soOlo el 5.26% indicO nunca en relacion a la absorcion de

parte de los empleados de las unidades que presenta la institucion.
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4.2 Prueba de hipotesis
4.2.1 Hipotesis general
Tabla 8

Asociacion entre gestion del talento humano y el engagement laboral
Correlaciones

Gestion del Engagement
talento humano laboral
Gestion del Coeficiente de correlacion 1 AB7™
talento Sig. (bilateral) . ,000
rde humano N 76 76
Pearson £ ( Coeficiente de correlacion 457 1
ngagemen Sig. (bilateral) ,000
laboral :
N 76 ' 76

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9

Analisis e interpretacion
Ho = No existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y el engagement
Hipdtesis estadistica laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.
Ha = Existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y el engagement
laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.
Nivel de significancia ~ a=0.05

Coeficiente r de 0457
Pearson _
Valor p calculado p=0.000
Por cuanto p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
Conclusion concluyendo que existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y el

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.
Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2 Hipotesis especificas

4.2.2.1 Hipotesis especifica 1.

Tabla 10

Asociacion entre gestion del talento humano y el vigor del engagement laboral
Carrelaciones

Gestién del
talento humano —Vigor
Gestion del C_oefici_ente de correlacion 1 407
Sig. (bilateral) . ,000
r_de aiciiwv Hiutiian v 76 76
Pearson Coeficiente de correlacion 407" 1
Vigor o energia Sig. (bilateral) ,000 .
N : 76 _ 76

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 11

Analisis e interpretacion

Ho = No existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano vy el vigor del

Hipdtesis estadistica

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Ha = Existe asociacidn significativa entre la gestién del talento humano y el vigor del
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia

a=0.05

Coeficiente r de 0.1
Pearson 407*
Valor p calculado p =0.000

Conclusion

Por cuanto p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
concluyendo que existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y el vigor
del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2.2 Hipotesis especifica 2.

Tabla 12
Asociacion entre gestion del talento humano y la dedicacién del engagement
laboral
Carrelaciones
Gestion del
talento Dedicacion
humano
Gestion del Coeficiente de correlacion 1 478"
talento Sig. (bilateral) . ,000
r de humano N 76 76
Pearson Coeficiente de correlacion 478" 1
Dedicacion Sig. (bilateral) ,000
N 76 ' 76

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 13

Analisis e interpretacion

Ho = No existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y la dedicacion del

Hipdtesis estadistica

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Ha = Existe asociacién significativa entre la gestion del talento humano y la dedicacion del
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia

a=0.05

Coeficiente r de
Pearson

0.478*

Valor p calculado

" p=0.000

Conclusion

Por cuanto p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
concluyendo que existe asociacion significativa entre la gestion del talento humano y la
dedicacién del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.2.3 Hipotesis especifica 3.

Tabla 14

Asociacion entre gestion del talento humano y la absorcion del engagement
laboral

Carrelaciones

Gestion del
talento Absorcién
humano
Gestion del Coeficiente de correlacion 1 ,379™
talento Sig. (bilateral) . ,001
r de humano N 76 76
Pearson Coeficiente de correlacion ,379™ 1
Absorcion Sig. (bilateral) ,001
"N 76 ' 76

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 15

Andlisis e interpretacion
Ho = No existe asociacién significativa entre la gestion del talento humano y la absorcion del

Hipotesis estadistica engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Ha = Existe asociacién significativa entre la gestion del talento humano y la absorcion del
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia  a=0.05

Coeficiente r de 0.379*
Pearson _
Valor p calculado p =0.001
Por cuanto p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
Conclusion concluyendo que existe asociacidn significativa entre la gestién del talento humano vy la

absorcion del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboracion propia.
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V. Discusiones

Partiendo de los resultados obtenidos y arribar al objetivo general del estudio,
asentados en las dimensiones de cada uno de los fenOmenos investigados, se
determina por la correlacion r de Pearson que dio 0.457** ademas el p-valor
calculado de a=0.000 es menor al nivel de significancia de a=0,05 (p-valor 0.000 <
0.05) que sefala que entre la gestion del talento humano y el engagement laboral
en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022 existe asociacion
significativa, positiva moderada fuerte, llegando a contrastar la hipétesis general.
Entorno latente reflejado en los empleados quienes se encuentran en 42.11% ni
satisfechos ni insatisfechos de los procesos operacionales que se dan al momento
de la integracion, organizacion, recompensas, desarrollo, retencion y auditar a las
empleados en las funciones y su desempefio, asi como en un 43.42% de
encontrarse casi siempre con vigor, dedicacion y absorcion que repercute en el
compromiso para con el desarrollo de la entidad, por cuanto cuando la gestion del
colaborador llegue a mejorar de manera eficiente y sostenida también mejorara
significativamente el engagement laboral de los empleados. Tal como sefala
Romero (2019), que existe un 90% de deficiencia en la administracion del
empleado en la entidad publica y un engagement 83.30% regular, existiendo

correlaciones positivas entre ambas variables (p. 94).

Por otra parte en referencia al primer objetivo especifico del estudio, los
resultados alcanzados se puede asentar a partir de la correlaciéon de r de Pearson
que fue de 0.407** y un p-valor logrado de a=0.000 menor al nivel de significacion
de a=0,05 (p-valor 0.000 < 0.05) determinando que entre la gestion del talento
humano vy el vigor del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago,
existe asociacion significativa positiva moderada, validando la primera hipotesis
especifica. Situaciéon manifestada por la poca planificacién, administracion, manejo
e instalacion procesos operativos eficientes de parte de los ejecutivos de la
municipalidad, y que les permitan mejorar su vigor para cumplir con efectividad
sus responsabilidades en el seno laboral por intermedio de la mejora continua de
su energia, resiliencia, voluntad, esfuerzo, persistencia y no distracciones de su

desempeiio e identidad en busca de lograr los objetivos de la municipalidad, por
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cuanto estos elementos se encuentran anidados significativamente y que cuando
mejore la administracion de los colaboradores también mejorard el vigor del
trabajador y su engagement laboral. Contexto concordante con Guerrero (2020),
quién sostiene que un engagement o compromiso alto de los colaboradores
manifiestan mucho vigor o energia, entusiasmo, orgullosos vy felices de cumplir sus

funciones, toda vez que su trabajo es retador e inspirador (p. 71).

Asi mismo, sobre el objetivo especifico segundo, de los resultados obtenidos se
llega a determinar en base a la correlacion de r de Pearson de 0.478** y el p-valor
calculado de a=0.000 que es bajo al nivel de significacion de a=0,05 (p-valor 0.000
< 0.05) que entre la gestion de los empleados y la dedicacion del engagement
laboral, existe asociacién significativa positiva moderada fuerte. Realidad
sostenida por las ineficientes técnicas de captacidon y eleccion del profesional y/o
personal, de los programas y planes de orientacién, inducciéon, recompensas,
bienestar social, capacitaciones, motivacionales, comunicacionales, sinergia y
cultura organizacional de la municipalidad que quebranta la dedicacion que debe
contar el empleado en la consecucion de sus responsabilidades bajo un sentido,
propdsito, entusiasmo, orgullo y retos laborales de pertinencia que beneficien de
sobre manera la productividad y servicio de la municipalidad; de donde se exige
gue exista una mejora de la gestion de los trabajadores concatenados a la mejora
de la dedicacién del empleado en su engagement laboral. Ambiente sustentado
por Orbegoso (2020), quién afirma que la fidelizacién laboral es del 93.2% sobre la
productividad laboral, la misma que provoca en los empleados positivos efectos y
sobre todo en sus tareas y los resultados (p. 129).

Al final y en referencia al tercer objetivo especifico del estudio, de los resultados
conseguidos se manifiesta basados en el coeficiente de correlacion r de Pearson
que fue 0.379** y el p-valor logrado de a=0.001 menor al grado de significacion de
a=0,05 (p-valor 0.001 < 0.05), de donde la gestion del talento humano y la
absorcion del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, existe
asociacion significativa, positiva moderada. Contexto evidenciado por las timidas
gestiones de los ejecutivos para desarrollar una atmosfera adecuada, relaciones

internas interpersonales integrales y trabajo en equipo que les permita organizar
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sus funciones para lograr la ejecucion de sus actividades de tal forma que estas
sean mas sencillas, productivas, gratificantes y equilibradas contando para ello
con infraestructura, espacios suficientes y adecuados, con sistemas y tecnologias
de informacién y comunicacion integrales que les permita cumplir con holgura sus
funciones con sentido, significado, entusiasmo, orgullo, responsabilidad y estar
conectado para encaminar la operatividad de los servicios en la organizacion con
calidad y calidez, por cuanto al generar un mayor crecimiento de la administracion
del empleado en la entidad también crecera la absorcion del trabajador, y por ende
en su engagement laboral efectivo. Escenario concordante por Arias y Lopez
(2019), quienes manifiestan que el desarrollo de acciones estratégicas por parte
del trabajador permitirdn encausar las tareas personales a los grupales dentro de
la empresa, toda vez que los planes de desarrollo y carrera presentan una

correlacion de 0.629 respecto al valor del desarrollo profesional (parr. 1).
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VI. CONCLUSIONES

Primera.- Que existe asociacion significativa positiva moderada de la gestion del
talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago,
Cusco; evento contrastado por r de Pearson cuyo indice de 0.457** implica un
coeficiente de determinacién positiva cercano a la unidad y que el p-valor de
a=0.000 es inferior al nivel de significancia a=0.05 (p-valor 0.000<0.05),
exponiendo que cuanto se expanda eficientemente la gestion del talento humano
en las diferentes unidades de la municipalidad también presentar4d un acenso
demostrativo del engagement laboral del empleado para con la institucion,
favoreciendo significativamente el cumplimiento de los procesos operacionales,
objetivos, productividad y la toma de decisiones oportunas de los ejecutivos para

con la institucion y comunidad distrital de manera integral.

Segunda.- Que la gestion del talento humano y el vigor del engagement laboral en
la municipalidad distrital de Santiago, presenta asociacion significativa moderada
positiva, basado en r de Pearson donde su indice fue 0.407** siendo un
coeficiente de determinacion positiva superior a cero (0) y que p-valor calcula de
a=0.000 es menor al nivel de significancia a=0.05 (p-valor 0.000<0.05), afirmando
gue cuando mejore la gestion del talento humano también mejorard el vigor del
empleado en su engagement laboral, que incidird en la planificacion, manejo e
instalacion de procesos eficientes de parte de los directivos para integrar,
organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar a los trabajadores con miras
a mejorar continuamente la energia, resiliencia, voluntad, esfuerzo, persistencia y

no distraccién en el desempefio e identidad del colaborador.

Tercera.- Que existe asociacion significativa positiva moderada fuerte de la
gestion del talento humano y la dedicacion del engagement laboral en la
municipalidad distrital de Santiago, contexto valorado por r de Pearson estando un
indice de 0.478* conllevando a un coeficiente de determinacidén positiva proximo a
la unidad (1) y que su p-valor alcanzado de a=0.000 es inferior al nivel de
significancia a=0.05 (p-valor 0.000<0.05), manifestando que cuanto se brinde una

mejora continua en la gestion de los trabajadores en la organizacion también
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mejorara integralmente la dedicacion del engagement laboral del colaborador,
permitiendo sostener eficientemente las técnicas de los programas y planes de
orientacion, induccién, recompensas, bienestar social, capacitacion, motivaci on,
comunicacion sinergia y cultura organizacional con miras al cumplimiento de sus
obligaciones y responsabilidades bajo un sentido, propésito, entusiasmo, orgullo y
asumiendo retos laborales con pertinencia que beneficien de sobre manera la

productividad y servicio de la municipalidad.

Cuarta.- Que la gestion del talento humano y la absorcion del engagement laboral
en la entidad municipal distrital de Santiago, existe asociacién significativa,
positiva moderada, realidad demostrada por r de Pearson cuyo indice fue 0.379**
y el p-valor calculado de a=0.001 menor al nivel de significacion de a=0,05 (p-valor
0.001 < 0.05), alimentando que cuanto se genere un mayor crecimiento de la
gestion de los empleados también crecera la absorcién del engagement laboral del
trabajador, debiendo desarrollar una atmosfera adecuada, relaciones internas
interpersonales, trabajo en equipo que les permita organizar sus funciones con
sistemas, y tecnologias de informacion y comunicacién integrales que les permita
cumplir con holgura sus funciones con sentido, significado, entusiasmo, orgullo,
responsabilidad y encontrarse conectado para encaminar la operatividad de los

servicios en la organizacion con calidad y calidez.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.- Al alcalde, gerencia municipal, subgerencia de RR.HH y demas
unidades de la municipalidad de Santiago, deben disefiar y establecer acciones
base inherentes a la mejora continua e integral de la gestion del talento humano y
del engagement laboral, entendiendo que las mismas actiuan de forma asociada
por sus elementos que revelan las caracteristicas y naturaleza clara en los
procesos operacionales de la municipalidad, donde las acciones debe englobar
actividades, tareas y responsabilidades oportunas, sistematizadas y agiles en la
exploracién de la consecucion de los propositos, mision, vision, y los principios de
la institucion que deben estar previstas en el plan estratégico y operativo de la

entidad municipal.

Segunda.- A los directivos de las gerencias y en especial a la subgerencia de
RR.HH y/o al que haga sus veces en la municipalidad de Santiago, es
fundamental abordar e implementar acciones modelo con una direccion de soporte
eficiente y confiable en la gestién de los colaboradores enmarcadas en el vigor del
engagement laboral del empleado que permitirA mejorar eficientemente los
procedimientos, integracidén, organizacion, ejecucion, retencidén y supervision del
empleado, que impactara de sobre manera en el logro de los resultados y la

productividad de la municipalidad y satisfaccion de la colectividad.

Tercera.- A la gerencia administrativa, subgerencia de RR.HH, asi como a los
empleados de la institucién distrital de Santiago, es de vital importancia disefar y
desarrollar planes estratégicos conjuntas de orientacion institucional para asegurar
la gestion de los trabajadores concatenadas al robustecimiento de los niveles de
dedicacion y absorcion del engagement laboral en los colaboradores tendientes a
fortalecer significativamente las lineas de comunicacién interna, la atmosfera
laborar, el reconocimiento, la motivacion y recompensas que favorecera la
creacion de una cultura de compromiso y de esfuerzo permanente para solucionar

las contingencias operativas institucionales de manera conjunta.

Cuarta.- A los gobiernos locales, organizaciones publicas y privadas,

investigadores interesados en las probleméticas estudiadas, realizar una real
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reflexion y ahondar sobre los fendmenos y la pertinencia de adoptar acciones base
estratégicas de afrontamiento para la gestion del colaborador y del engagement
laboral, estableciendo procesos y actividades remediales y correctivas desde la
integracion, la organizacién, las recompensas, la ejecucion, la retencion y el
monitorio de colaboradores a nivel organizacional y gerencial, con la finalidad de
fortalecer y/o prevenir las expresiones de los estados de vigor, dedicacion y
absorcion del engagement laboral en los colaboradores para garantizar resultados
positivos y satisfactorios en sus funciones y productividad de manera integral, y

toma de decisiones oportunas por los ejecutivos de la actual gestion municipal.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “Gestion del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”
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Retener perzsomas:

Ue que maners coascers 8 & forma en que e organas el Yabspe como cukurs
crgenzaconsl de s municpeidad y 5 ests le bands cpodunidades pers icgrer que o
ejecicon de los achudades y funcones ses mas sencls, mas producive, mas gretficante
y equiiceada

17

LOmO percte Que B muncpeitad DMds y dSpone G nMEeMUCrS, epeces
13 | suficentes y adecsados pams que puedas reaizer las tarcas, achadaedes y funcones con

koigurs

Ce que maners ccasders & lo gestica de los drectwos de o munmicpeided scbee les
19 | relecones niemas, asi como los tareas de sus equipos de tabejo pars que laarelacones
enbe ios babsjpdores sean niegraies y postwes

Como percke o lo resizacon en s municpeidad de programas de sslud ccupeconal
29 | relaccnados ocon lo prevencon de nesgos polenceles & o2 que esaa expuesics los

tabsjadcres

Aodzar perzsonas:

Le que maners conscers al segumentc que se desancis en B8 muncpeidad & o3
21 | seradcres sctee el cumpimienic & cabeidad y de maners cgoduns el tabepo que 2¢ les
lego 2 encomendar en sus puesios lstcmles

Ce que maners cercite sl moniorec en lo muncpeidad ol talentc humanc ascenddo ©
22 | promoado actee s esics cumplen con el pedfi de o= cargos y con o= requisios necesancs
pere ester sl mando de ioamamos

COMO CO2LMNS 8 03 SMeM S y LCOICGies de niCATacon, ¥ COMURICaCon sdmnaRretves
23 | que se legan 2 utizer en o municpeidad y esics estan nbegrados & sus funcones y
acthadades laborsies que desancila

Ce que maners cocasders & les bases de datcs mformetzadas y edmnstadez en o
24 | municpeided que coafenen nfommacca de loa cclebcradcres y S 3¢ manbenen
achisizadas y seguras pars coder usads mas efcazmente corlos dreciuos

Gracies por su participacion.
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Anexo 4: Carta para la validacion de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Senora: Dra. Eliana Pérez Ruibal
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme conusted para expresarie mi saludo y asi mismo, hacer de
suconocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima norte requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi

investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano y el
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Cartade presentacion.
Definiciones conceptuales de las variablesy dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

~ Firma
Bach. Basualdo Villena, Kevin
DNI: 73252643



CARTA DE PRESENTACION

Senor: Mg. Luis Enrique Dios Zarate
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DEEXPERTO.

Me es muy grato comunicarme conusted para expresarie mi saludo y asi mismo, hacer de
suconocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima norte requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano y el
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Cartade presentacion.

- Definiciones conceptuales delas variables y dimensiones.
Matrizde operacionalizacion de las variables.

Certificadode validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

g 0

Firma
Bach. Basualdo Villena, Kevin
DNI: 73252643

>




CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Rafael Arturo Lopez Landauro

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima norie requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarmollar mi
investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano y el
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

x _J Q
¥ NN

~ Firma
Bach. Basualdo Villena, Kevin
DNI: 73252643



Anexo 5: Validacion del instrumento por juicio de expertos

& UCV

L. v

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE" ~GesSon del talentd humano ysl
sngagamant 1aboral én 13 municipaiid ad distntal ds Sanfiago, Cusco 2023°
Variabls 01: GaaSon del talento humano

N® DIMEN 2)0NE 3 / flamc Pertincooa® [Relcvanoat Tanda
DIMENZION 1 3| Ne [ 8= | 3 =
1 I
Of Que mansrs COMNGAS S DrOCSN) Of PACISATIAT] QU desamols & etidsd| = z x
® | runicos oes cote con o ls feertes ridedes lshorsies

Ce que manes cotempe Esprebesleved= aceze| = x x
b | pars admir al trabejader y oa-ce*~ contenen condiccnes necessnas
para ios puesios de trabajc

TCMC CONSCers & Geenc y UTAZSCON GE echices pof perme de B x x %
o | municpeidad pam I selecoca de perscnal en ménko & los perfies

lazcrales y puesios de ke

TOMO Ve & B2 enfev=as CeaanCiedes en & entdad municpel pae e | = x %

d | &itslentc humanodonecy s estas son as adecyades pars cuby y coips
ics puesics de rabag

DWMIENZION 2 3| Ne | 3 | Ne | 3% | Ne
2

T€ que mane's consgers 8l G=enc Ge programes ypianes Ge cnentacon || = x =
a | enla municpaidad pars los nuevos colabcradeores seiecocnados en los

distnbos puesios de tabaic

Lome lege & cosernar & i0f procescs de desopcon & nduccon que| = E B

b | desamcis la municpaidad relaccnade con el eercoo de =us funcones,
ckigacones laborales y s cubura nethiconal

e Que meners Cercte = B eyRuScCnes eysdes & cito en B = 1 x
o | municpaidad estande sciendc S pussio de tabaic que ccupe ylo acoade
en un puesio de fabap

TOMC ConS0ers &l MCGeT Of SUSILACON Dars Mear &l gesempenc ael| = x ]
9 | colstcrmder misconadc s las funccnesque bene en 3y puesio de trabaio

DIMENZION 3 3| Ne 3| 8o | 3% | Ne
3

Te que m Sl pien g€ recompenaas y C= pregremas=de | x = =
a | benestar sccal lsboeal nbemas y exemas que adopis s enbdad

municpal

TCNS0ers & 1= eMNESCon Qs Ne00e 0 @ MUNCEeiied e encuenvs | = = =
D | an ssmcnisoon los sslsncs del macads pars el fcode trabae que reaizs

TOMOC SVSUS 6] GSenc y GLSSMTIC Ge pianes & NOSNEWCS y cenences | = x x
o | peciniencs y no peciniancs en la municpeidad por el senico que

desarcia

Lcasders que = entdad muncpal deena estrateges y acconespara | x x B

d | mobuer el compromaso del personal que syude & meprar el nivel de sy
competence en 35 puesic de babap

DIMENSION & 31 No 31 No 31 No
4 | DESARROLLAR PERSONAS
D€ QuUE manes e QUe @ MJNCDSICad Neaice crogames y saocnesce | = = x
formaccn, nducocn, enbenamientc pam desamcisr el talento,
2 | cagacdades y habidades de los colazcradores en el desempedc de =
cango
TCMGC CoSem= €l GesancicC Oe Scowdedes de Cepectecon en =8| = = x

b | municpaidad que ccabbuyen al desamclc de =us concomientos y
ccmpetencas pars un megr desempenic en el suesic de tabap

Le que manars conadera el gsency desancio deprogramas de camics| = B g
© | g cocmincades tandentes s Gessvoic de =i Camers ascenscs




Tohsae Guf = murooeasd deens y cirece programas de | = x x
d | cemunicaccn, snegie, onformidad, equided equpanes y faedback pars
ncementar 35 desanclo profescnal y perscaal

OIMENSION & 31 N= 31 N= 31 L)
5 | RCICROR PORSONAS

C€ QuUe maner= cor=ces [ TOe en QUe =€ Crgenas el becee come | = x x

cikura cogmnzaceond de le municpsidad y s eta e bnda cporbundades
2

pars lograr que l= ejecuccn de las achadades y funcones sea mas
sencls, mas p‘cducwe mas g'smrae y equitrads

L= Daaf - - =y dy PR x x =
o e::ecc- suficentes y a:c.edce ,.ere que cuede: reaizar ias tanes:
achadades y funcones con heolgure

TT QUt TS OTS0TE S BT E T eIt B MOl x x =
o | 2ot las elaconesntamean =si como las tare s de sus aqupes de tebae
para que == ndacomesertre los tabejadowes sam ntegrales y sostuas

e mm = = x
da | coipacond relaccnades con la prevencion de nesges polencaies & los
que estan exguesics ios tabepdores

DUMENZION 8 = = 33 | Ne | 37 RN |
8
' iener ’ ! TR e x x =
municpaidad & los seradcres scive el cumpimientc & cabaidad y de
2 | maners coodturs & sao que selezlego2enconends en s cuesics
iazcraies
T€ QuUe MENe=CaTEe 8 MONCHC &1 18 MINCCS0SC 8 t8ent numae | = x x

p | 2=cendide cpomondo sclre s esics cumgen con & perfi de lc2 canges y
con los requisics necesancs pa-e estar sl mando de camanca

ToNT o ] . x = -
o | comunicacen mme Quese iegaanzer enle w'ocesdec s
esia ntegrada & la= funcones y achudades labcrales que desamcie

e que maners consders & 2= Cases de geucs micrmeszeces | = x x
admnistradas en = municpaidad que contenen nfcomacen de ios
colabcradoes respeacico 2 s 92 manfenen aciuaizadas y sequras para
poder ser ysadas mas ehcazZmente por ioe drechvos

vanmoeoz Engagement laboral

DINMENZIONE 3/ Hemt Tertimcnoa! Reicrano=t Tandsds |
OIMENSION ¢ 31 R Sa = Sa Ro |
EL WOUR U CRCRGA
! TCnagers UG Que &N S STCente SBocrE en @ muncoeied 22 | = = =
2 | sante lenc de anengis pars cumpl sus eszonaskidades
UG e= Ffueme y WGCoTea0 en =J Cenbo BCcral © UNIGad cente 8 | x x =
D | muncosidad
Cusndo se levants Ud. por las mananas tene gamasde rs tezapr| = x x
o pars cumpir sus funcones en s municpaidad
Consders UG Que puede cononuer veoe@endc durente engos | x = =
9 | caricdos de femzo an l= muncpaidad
JQ &= Cersmente &0 & CUMEoEmenic Of Sus Scosceces en & = = =
® | tazagc que desamcis 2o = muncpalidad
Uc ccasders que nCusSC cuende Ba cosas nc vean ten en | = x x
¢t | municoaidad == sente con entusasmo pare cumpd s
resconasbidades
DIMENZION 2 b1 = 3 | N= | 31 Ve |
2 | LR DCOWCACTON
Cuandc en el contexto letcrel de ia municpaidad s coseancvan | = x x
. tien, conbnua trebaando
b | Conscera Ud. gque legar & cumplr sus funccaes acwadades y| x B =




Tareas en © MUNCLEIced o encJente lencs Ge SgRiceco y
pregeste

Conadens Ud. que 2 sente entysasmado y metvado en elcento | = i i
© | mzcrsl de = municpeided

TonSders UG Que & SmCEnte Boors en @ Muncoened que | = = =
9 | zarche & nazes sequr adeiante

TChagere UG Que =€ Sente Crguiceo el Decec que ez en e | x x x
® | municpeidad de Ssnfege

DIENZION 2 33 e 33 | 8o | o = |
3 | LA ACSURCION

Segun UG durente el desempenc Ge sus schwdsdes en =
R muncpaidad el tempo wiels de maners rapda

Ton=gers UG CJSndC 22 encients Uace=ndo en @ muncpees, | x x x
b | chade o que pass shededeor uyC y == concente en o que ests

resizande

Conadera Ud. que =2 sente felz o confcame cuando ests asado | = ® -
@ | an =i contegic lszcrsl de = muncosidad

Segun UQ. Qurante TG0 €] BempC Ge Senace en ® municpeiced | x x x
9 | mants que asts dentficads & nmarms an = Yazeg que desamcls

Ccnaders UG. Que =¢ dep lever pof 2J ede y responsscadedes | x x %
® | ssumidas en s municoaidad

Lonsders Uc. que & es oficl desconectarse de =y tazeo que | = - B

emcuts an ls muncpaidad de Ssafaqo

Observacionss (precisar sl hay suficiencia): Revisar Ia

redacccion

Opinion de aplicabliidad:  Apilicabie [x ]

Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

A 8y nombres del juez validador.  investigacion de oparacionss DNI:

1

Espacialidad del validador: Licanciado an Administracion

Pertinenoia: S tem comeponde o Concepny 280 fonmuiado

Relevanoia: S %emes spropiado pararepresentar 8 COTPONENE 0
dimension especAcs da consuc

Clharidad: S= endende 9 S9cuad siguns & enuncisdo o tem =
Concis. exac y drec

Nota: SuScencia, =a dos suicencs wands s BTe plamesdoe
=00 sUiees pare made I8 dmension

Firma gel Experto Informants.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:" “GesS0n daltaiento humano y el
engagamant iaboral en 13 municipaiidad distrital de Sanfiago. Cuaco 2023”
Variable 01: GesBon del talsnto humano

NE DIMEN 2IONE 3 / flemt Pertimenoa® [Hclcranost Tandza"
DIMENZION | b1 R= 31 | No | 3% Neo

1 | INTEGRAR PERSONAS.

a Oe que mansta comidere & Drocesd 3 PacRRaTiento Que desarale i entidad = “ B

n los derertes unidades isborses

municiosl
L€ QuUE manere contempie en ® municpeicad & B2 prueces levades 8| = x z
b | cakc pars admitr al b=baader y estas contenen condicones necesanas

para ics puesics de tabag
TCMC ConSgers & G=enc y UBESCON GE UeChiCas por peme o | = x x

o | municpaidad pare & selecoca de perscnal en meénio & los pefies
labcrales y puesics de trabap

TOMO Ve 8 188 eNTe et GASETCISGEE A0 & N0 MNGDS oS ce | x ] =
d | oitelentc humancidcnecy s estas son las adecsadas para cuby y coups
ic2 puesios de trakap

OMENZION 2 = L) %2 | Ne L1 L)

7 | ORGANZIN PORSUNAS

T€ Que maners con=gers &l Geenc Gt Crogrames yoienes e cnenteccn | = x <
a | en e municoaidad para los ruevcs colaboradones selecocnados pars los
distintcs puesios de trsbap

Como lega = cosenar & oS procescs de desapcen e nduccon que| = B %
b | dessmols l= municpalidad relaccnado oon el ejercoo de =us funcones,
ceigacones lazcrsles y de la ciburs nstbiccnel

L€ Que maners Cercte = 8= eylecones levedes & cacc en B =x x x
o | municpaidad y s estande aciendo al puesic de bebapo que coupa yo
acceder & un puesio de tabap

TCMC Conagens 8l MCAe OF SUSIUSCOn pars Mear &) gesempenc ael| = = =
9 | colazcesdor miaconadc s sus fmconas que Sene an = ouees de trabaic

DEMENSION 2 S No S No S No
3

U€ que meners conaders &l plon Ge recompensas y programas ée | x p =
a | benestar socal letoral nbemas y extemas que adephs e enbdad

municpal

TONSGers & 18 MMIASc0n QUt MSC0e &N 8 TUNCREI0ad = encienE | = x x
D | an amomiscon los seienos del mencads cars el feode tebao queresizs

TCMO evalus &l G=Enc y GESamCIC Gt plenes Ge NOEntues § cenences|  x x =
o | peciniancs y no pecunizncs: en I municpaidad poe el s2nico que

dessmols

Lcnacera gue la entdad muncpal deena esrategias y acocnespara|  x % z

d | mciuer el compromao del perscnal gue ayuden a megcrar el nvel de 55
competenca en 3J puesio de babap

DIMENZION & E1] R= 37 | 8o | 1 Neo
DESARROLLAR PERSONAS

U€ Que manes e 2quE EMUNCPSIGad Neaizs programas y scocnes| = x %
de formacca, mducccn, enbenamienic pars desamclar el falentoc,
capacdades y habidades de los coleboradcres para el desemperic de =u
cago

TOMC Coseme &1 Gesancic Oe Schwiades de capeckecones en @ = x x
p | municpaidad que conbbuyen sl desarclo de sus= ccacomientos y
competencas para un mejce desempedic en el puesio de tabag

e que mana= conscers el aeency desamcio de programas de camzes| = ® ®
de cootunidades fendentes al desaacic de Sy camens ascenace
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Conaders que & munopeided deens y cece programes Ge | x = x
d | comunicaccn, snegie, oonfomidad, equided equpees y feecoack pare
ncementar 35 desanclc profescnal y perscaal
OIMENSION 3 Sa No Sa No Sa No
&
T€ Que maner=corece= & BTOTS &1 QUE 26 Crgenas ol tezee come | = x x
cikura coganzacond de s municpsidad y = ata e bnda opcrtundades
2 | paem lograr que l= epcucon de las achudades y funcones ses mas
senclis, mas produchus, mas grathcante y equitrads
e mmm < = -
b | e=ceccs sificentes y adeciados pare que puedas resizar las tareas
achadades y funcones con holgure
T Ut T S S T B GEL I B MY | = = =
o | 2ctee a2 elaconesniaman =i como las T de sy aquipos de tebae
para que las ndaconeserte los 'rw:,m'a\:: sam nbegraies y postues
T T = x x x
d | coupacons relaconados con le prevencion de nesgos potenceies & los
que estan expuesics ios trabapdores
DEMENZION 8 E1 No 31 | No | 52 No
e | AULTTAR POSORAS
. . oy : * * =
u'mc-c ales seudc«v scove el cumpimientc a cabaidad y de
2 | maners coctuns & betae que seleslego s encomende an s pussics
iabcraies
T Que MENe= CaTEe 8 MOWCMs 118 MNCCSG0eG 8 (e umac | = x x
p | 2=02ndide opomonde sobe s estos cumpen con & perfi de o canges y
con los requstios necesancs para estar al mando de lca manca
e mmmm = = =
o | admn=trabuas q.nexiegsnauuare' ls municpeidad y estos estan
nbegradcs a sus funcones y achadades lakcrales que desamcile
Te Que maners conagers & == Ceses de goics michmatz=ces y| = % =
admnistradas en l= municoeidad que contenen nfcomaccas de ics
9 | colazcradoes ¥S %2 mantenan acusizades y saguras pars poder ysade
mas ehcazmente £or Ce drechvos
\iariable 02: Engagement laboral
Nt DAMIEN 21ONE § / fismc Pertinenoa® felvanca: | Candad |
DIMENSION 1 31 | Mo | 31 [ N= | 37 [ Neo
1
Tonaders Ud. que en SJ ambente Socrel 46 @ municoeiced =& | x x x
2 | sants lenc de anemgis pace cumpi sus reszonssiidades
Ud. es TJeme y WgCrcao en =u Cento BEcral O Unided Ge B | x % F
D | municoeidad
Cuando e ievents Ud. porlas mananas tene gamasde rs trezepe| = B B
© | carm cumpl sus funcones en s municpaidad
Conadere UG. Que pucde conetnuer YeoeEnde gurente Bngos | x x x
9 | caricdosdetemzoan s municpeidad
JG. 2 pcersmente en & CUMpEmentc Ge Suf Scowdedes en & | =x % =
® | tmbap que desarcls en = municpalidad
UG conaders que ncusc Ciendo las cosas nc vwen Cen en la| = z z
t | municcaidad s sente com entusasme pam cumph s
resconssbidades
DEMENZION 2 = R= = | No | 3% No |
2 | LR DE0ICACTON
Cusndo en sy contexo lsccrel de la municpaidad sscossanoven | = B =
- ien, conbnua trabaaado
b | Conscera Ud. que legar & cumplr sus funccaes acdades y| = i B

12



tarcas en &8 muﬂwa % eﬂwen‘fﬁ EFoe ae sgch—sco Y
proposto

Conaders Ud que se sente enbysasmade ymcvado en sycento | = x x
© | mzceside s municpaidad

Conaders UQ. que € amoente Booral 66 & muncpeced que | x x x
perce e napras segur adelante

LCn=gers UG, QuUe S Sente Crguicac Gt Tecepr que reez=en e | x x =
® | municoeidad de Sanfiege

DINENZION 2 L1 T= 3% | S= | 31 =

T K AESORCOR

Lonsdera Ud. que e sente crguicse deivadap que eagsenla| = B %

* | muncpaidad de Santage

Sequn UG Gurente ] Gesempenc Ge =u= Schwdaces em & | =x x %
municpaidad ef Sempo wels de manera rapida

Lonsders Ud. csando =2 encuenta trabagadc en ls muncpeidad, | = B @
o | chada o que pass shededer suye y == concents en o que esta
realzando

Lonaders UG, QuUe 5¢ Sente NeIZ )0 CoNiCATE CJeNGC e=8 e=ece | = x =
en =u contexic lakcral de la municpaidad

Tegun UG. Quremie 0G0 ] BempC G€ SeracC en i@ municpeced | x x =
sente que exta dentficado & nmerso en 2y babao que desaacle

Lonsders Ud. que %e dejs leuar oor oy tazae y resccnsabadades | x = E
asymides en s municpaidad

Obsarvacionee {preciear sl hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicabie [x] Aplicable despuss de coregir[ ] No aplicable [ ]
gt ezn;nmadd]tmvmor. Dios Zarats Luls Enrguse

Espacialidad dal validador: Licanciado en Administracion

Petinenoia: S bem comeponde o ConCants 80rCo ‘onuisda
Relevanoia: £ femes sproplady pare regresentar & Conponene ©
dimension e=pec4cs del ConeYuc)

Charictaa: Se emdende o Nounad spune & enunciad o tem =
concisg, exac y dreco

Nota: Suiclencis, se dice suiciencls cusndo los fems plamesdos
2on suiciemes pere medr ls dmension

Firma gal Exparto Informants.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:" “Gestion dsl talento humano y sl
engagement laboral en la municipalidad diatrital de Santiago, Cusco 2025
Vanable 01: Gestion del talento humano

DIMENSIONES [ ftams Pertinenda’' [Relevancia® Claridad®
DMENSION 1 S| No | 8t [No | & | No
INTEGRAR PERSONAS.

De que maneis considers el proceso de rechtamento que desarolla is enfdad
mun'cipol pare contar con imbajadores en las dferentes unidades lazcrales.

De que manera contempia en |a municipaidad 3 ias pruebas levadas a
b mmmmmvmmmmm
para los o2

mmmamyuuoemwmaeu
¢ | municipalidad pars 13 selecoon de personal en mento 3 los perfies
laborales y puestos de ¥abajo.

c&rnnaasm@msoewmmnmmwmm
d | al taiemo NuMano I00NE0 ¥ S 5135 Son 135 adecuadas para culer ¥ ocupar
m_m.

2 ORGANIZAR PERSONAS

Demmmemmmdenmmvmnesoeom
a | en 3 muncipalidad para los nuevos colaboragonss Seleccionados para s

QisINios pUssios de rabao.

Como 118g3 3 COSENGr 3 105 Procesos de Jescipaion @ Ingucsion que
b | cesamoila I3 muniCpSlicad relacionado con e ejercicio o2 sus funciones, | y {
obligacionss iadorales y de @ cutura insitucional.

Deommmmoegneatasmlmadnsamenn
¢ | municipalidad v si 2stan de acuerde al puesto G2 rabSjo que ocupa o
SCCE0Er 3 un puesto de trabsjo.

Como Considera 3l modelo 02 evalLacion para medr el cesempano dal
Colaborador rE3cionado 3 Sus funciones gus Sene en su puesto de Yabaj.

"“H

3 | RECOMPENSAR PERSONAS.

D2 que manera considera a plan 02 MECOMPENsas y Programas o2
a | bienestar socal, laboral ntemas y extemas que adopts Lo entidsd

munigpal

Consicera 3 |3 remuNEracion que recide en 13 municipalidad se encuentra
£ 3MONIa Con 105 S3aN0s 0 Mencado para el tpo de radaio que realiza.

Como evalia al dseno v desamolio de planes de ncentivos v banedios :
¢ | pecunrios vy no pacunianios en & municipaidad por & senico que | v v
gesamoila.

Conaidera que la enbidsd municpal disena estral=Qas v acciones para
d | motivar 2l compromiso 02 personal qus ayuden 3 mejorar & nived o8 s

competencia en su puesio g2 ¥abap.
DIMENSION 4

[
g
[
3
&

4 | DESARROLLAR PERSONAS

Demnmmﬁagueunwpammmamsym
gde formacon, Incuccn, entrenamiento para desamolcr & Skeno,
wmmvmunmoenscummmadesemmoew
cango.

Como odsenva Jl desamolo de acividades de Capadtacones en la
b MQWMWNW\NMbOESUSWV
un eng o2

De que manera considera & diseno y desamolio de programas de cambios
ge oportunidades tendienies I desamolio 08 SU CImMEfa, aSCENS0S,
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ransferencas y e OPoS Que benefidan 3 taken humane en i

Consders que 13 mumcpalidad disena y ofece programas g2
incrementar su desamolio orosesional v personal.

RETENER PERSONAS

D= QUE Manera CONSIGEa 3 I3 1ONMa N QUE S€ OMganas & abal como
cutura organizacional 0e @ municipslidad y S 2sta ke brinda oportunidaces
Pora boGrar que 13 elacucon g8 I35 actidades v funcionzs sea mas
sencila, mas productiva, mas graificanes y equilibrada.

Como perabe que B MUNcpaitad DAnda ¥ dSpone 08 INfGesvuciurg,
£5paC0s SUiCENES v S02CUA00S para que pusdss realzar las tareas,
actvidades y fnciones con hoigura.

De que Manefa ConSiIcers 3 I3 Qeston de ios drectivos 02 B municipaiidad
mmmm&mmm&%mm&mn
para que las relazionss ene ios sean inteqrakes

mmammmumﬂmo&mmwm
mwmammmmam
QuE 851N expuUesids 1S rabIBcRES.

DIMENSION &

AUDITAR PERSONAS

De QU= manea coNSd=ra ol SeqUMETto Qe S2 desamola &n A
municipalidad 3 105 servidores sobre & cumplmisn® o cabaidad y g2
M3NEr3 0pOMuNa & Yabao que & 185 18g0 3 SNComENdar &N Sus Pusstos
laborakes

De que Manera parcide 3 Moneored en 1a munkcpaldad al tients humano
35CENdio 0 DROMOVIcD S0brE S 205 cumplen con &l pefl 0 Jos cargos
£ON I0S reQUISIHDS NEC2SaN0S Para estar 3 mando o8 IS MIsmos.

Como obsena 3 los Sistemas y ECnologias o2 informacon, vcomunmm
aominsTahias que se llegan 3 ulizar en I3 municipaidad v estos estan
IMD%M!WWEW

De que maners consdera 3 las bases de dawos inoMAtZadas v
a0mins¥adas en la municpalicad que contienen informacion de los
COGDOMAOONES ¥ Si 58 Mantenen 3CualZadas v SEQUISS Para podsr usara
mas sdcazments por 1os arecivos.

Variable 02: Engagement laboral

DIMENSIONES | Items

ridad?

TINERSION 1

I!E

EL VIGOR O ENERGEA

Considera Ud. que en su ambiente laboral de la municipaiidad se
siente lieno de energia para cumple sus responsabididaces.

Ud. es dfuerte y viQorose en SU centro laboral © unidag de Ia
municpaligad.

Cuando se levanta Ud. por las mananas, tiene ganas de ¥ a trabajar
para cumpir sus funciones en la municpalidad.

Considera Ud. que pueds continuar trabajando durante I3:qos
periodos de tiempo en | municipalidad.

Ud. es5 persistente 2n el cumplimient de sus actvidades en el
trabaje gue desarroila en la municpaligad.

Ud. considera que incluso cuando las ©osas no van bien en la
municpalidad se siente con entusiasmo para  cumplir  sus
responsabiidages.

DIMENSION 2

LA DEDICACION

Cuando en U contexto adoral ge Ia municipakidad Ias cosas no van
bien, continua trabajando.

Consigera Ud. que llegar a cumplir sus funciones, actigades y




tareas en i3 municpakdad se encuentran Benos de sigNFKado ¥
Proposio.

Consigera Ud. que se siente entusiasmado y moivado en su centro
laboral de Ia municipaiidad.

d Considera Ud. que e amdiente laboral de 13 municipaidad que
percibe §2 nspira sequir sdelants.

Considera Ud. que se siente orquiloso del trabajo que realza en I3
municipalidad de Santiago.

DINENSION 3 SI No St No St No

3 | LA ABSORCION

Considera Ud. que se siente oequiloso del trabajo que realiza en ia
municipalidad de Santiago.

Sequn Ud. durante o desempenc de sus actividades en i3
municipalidad 2l B2mpo vuela de maners rapida.

Considera Ud. cuando se encuentra trabajando en i3 munic'oalioaq‘
c | oivida lo que pasa alrededor suyo y S& CONcenya en o que sta |
realizando.

Considera Ud. qua 32 siente feliz y'o conforme cuando 2513 aislado
€0 SU contexto laboral de i3 municipalidad.

Sequn Ud. durante 1000 el Hempo de Senicio en la municipalidad
siente que esta iendcado e inmerso en SuU rabaio que desamolia.

Considera Ud. que se deja llevar por su rabajo y responsabildades
35umidas en |3 municipalidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Lopez Landauro Rafael Arturo |
DNI: 08273208

Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones
i 5 24-;-2022

‘Pertinencia: B dem comesponde al conceplo fsonco formudadc.

iRelevancia: El ilem es spropado pars regreseniar ol comporeni= o

dimension espacifica del consbuco

Claridadt Se enfende sin dficuliad algune o enuncado def dem, =

conciso, exacio y deecic

Nota: Suficencs, =e dice suficience cuando los dems planteados
son suficertes pars mede le dimensicn
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Anexo 6: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? i Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Gestion del talento .
,074 76 ,200 ,979 76 ,243
humano
Engagement laboral ,066 76 ,200" ,974 76 ,113

Fuente: Elaboracion propia, resultados de investigacion, SPSS

Planteando:

Ho: Los datos presentan una distribuciéon normal: > 0.05, donde (Sig. 0.2 > 0.05) Ha:

Los datos no presentan una distribucién normal: < 0.05, donde (Sig. 0.2 >0.05)

De acuerdo al tamafio de la muestra (76) unidades muéstrales, se consider6 la

prueba de normalidad de Kolmogorov por encontrase mayor a 50 sujetos, donde el

p-calculado es de sig.=0.2 que es mayor a 0.05 del margen de error, la misma que

sefiala que se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha),

situacion determinada al existir datos normales, que permite aplicar la prueba

paramétrica, para el cual se manejo el coeficiente de correlacion r de Pearson.
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