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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación de la ética 

profesional y la gestión del talento humano en la municipalidad provincial de Grau, 

Apurímac, 2022. Metodológicamente se ha seguido el procedimiento que establece 

el enfoque cuantitativo, como un tipo de investigación básica, con diseño no 

experimental de corte transversal, con alcance correlacional; los datos se 

recogieron con un cuestionario de 48 ítems, a través de una encuesta virtual a 45 

trabajadores de la municipalidad, cuyos resultados fueron procesados a través de 

tablas y figuras, además de la prueba Rho de Spearman para los resultados 

inferenciales. Los resultados descriptivos dan cuenta de que la ética profesional 

alcanza un nivel medio en e un 48,9%, mientras que la gestión del talento humano 

logra un nivel medio en un 42,2%; a nivel inferencial se ha encontrado que ambas 

variables se encuentran correlacionadas en un 0,813, con nivel de significancia 

p=0,000. Concluyéndose que la ética profesional se relaciona de manera positiva y 

en un alto grado con la gestión del talento humano en la municipalidad provincial 

de Grau, Apurímac, 2022.   

Palabras clave: Ética profesional, talento humano, gestión, municipalidad. 
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Abstract 

The main objective of the research was to determine the relationship between 

professional ethics and the management of human talent in the provincial 

municipality of Grau, Apurímac, 2022. Methodologically, the procedure established 

by the quantitative approach has been followed, as a type of basic research, with 

non-experimental cross-sectional design, with a correlational scope; the data was 

collected with a 48-item questionnaire, through a virtual survey of 45 municipal 

workers, whose results were processed through tables and figures, in addition to 

Spearman's Rho test for inferential results. The descriptive results show that 

professional ethics reaches a medium level in 48.9%, while human talent 

management achieves a medium level in 42.2%; At an inferential level, it has been 

found that both variables are correlated by 0.813, with a significance level of 

p=0.000. Concluding that professional ethics is positively and to a high degree 

related to the management of human talent in the provincial municipality of Grau, 

Apurímac, 2022. 

Keywords: Professional ethics, human talent, management, municipality. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

A nivel mundial, Belizón & Kieran (2022) sostienen que se valora en gran 

medida a los trabajadores probos, al momento de incorporarlos en las 

organizaciones; se busca que cumplan con ciertos perfiles, pero principalmente que 

sean éticos en el desarrollo de sus labores y de su actuar dentro y fuera de las 

organizaciones (Macke & Genari, 2019); sin embargo, la ética parte desde la 

educación en casa y se refuerza en los centros de educación (Daniel & Sapo, 2020). 

Contar con trabajadores éticos permite a los ciudadanos y trabajadores tener 

confianza en sus labores que desempeñan, pero principalmente en la prestación de 

servicios, dentro de las organizaciones públicas (Wangloan et al., 2022). Valorando 

al personal que cumple con ciertas características o cualidades principalmente las 

habilidades blandas, puesto que las habilidades técnicas se pueden formar dentro 

de la organización, pero sobre una base sólida de personalidad con valores éticos 

(Thompson, 2020). En diversos países como los europeos, dado que los valores 

éticos varían debido a sus diversas culturas, no existe un código ético integral 

aceptado (Alsadat & Bafghi, 2021). En países como en China, la ética es un pilar 

fundamental en todos los campos del saber y en las diferentes profesiones, por 

tanto, constituye un elemento importante en la formación profesional y en la práctica 

dentro de las organizaciones (Clancy, 2021). 

En el Perú, como en muchos de los países en desarrollo, se arrastran 

problemas profundos en relación a temas de ética profesional, principalmente 

cuando analizamos su relación en el manejo de los talentos dentro de las 

organizaciones (Morales & Rey, 2021). Nos manifiesta Vega (2019) que existe 

mayor corrupción en los distintos niveles de gobierno estando los trabajadores 

inmersos en este tipo de prácticas que afectan de manera negativa a la gestión del 

talento humano. Siendo estos actos antiéticos donde el hábito moral adquirido es 

negativo y que se repite consecuentemente principalmente en las diferentes esferas 

del poder público, que buscan como único fin el incremento de los patrimonios 

personales de unos pocos en perjuicio de las grandes mayorías lo que demuestra 

una falta de ética profesional de los trabajadores y principalmente de los tomadores 

de decisiones (Lyrio et al., 2018). 

Asimismo, se puede mencionar que a pesar que en el sector público se tiene 

diversas normas orientadas al manejo del personal o al comportamiento de los 
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colaboradores, cuando de desarrollar sus tareas se refiere, en muchos casos no se 

cumplen de forma adecuada, lo que perjudica a los ciudadanos en la obtención de 

servicios (Yapi et al., 2021). 

A nivel local, en la municipalidad provincial de Grau, región Apurímac, se han 

manifestado carencias de valores en los trabajadores, observándose posibles 

problemas respecto a la ética profesional, trascendiendo en diferentes aspectos, 

por ejemplo se ha detectado que los servidores municipales han otorgado la buena 

pro a empresas de mantenimiento de caminos vecinales por un monto mayor 4 

millones de soles como se puede evidenciar en el Informe N°10548-2020-

CG/GRAP-SCE de la oficina de control;  lo cual refleja falta de ética profesional en 

los trabajadores. Asimismo, se incorporan trabajadores que no cumplen con los 

perfiles del puesto solicitado como lo demuestra el informe N°13636-2021-

CG/SADEN-SOO, en el que se concluye que los trabajadores en los gobiernos 

locales no cumplen con los requisitos de los perfiles profesionales solicitados, 

además se tiene limitada capacitación por parte de la institución, asociado a que no 

se encuentran profesionales disponibles específicamente en las zonas más 

alejadas a las grandes ciudades (Urcia, 2022).  

En ese sentido se ha planteado como problema general: ¿Cómo se relaciona  

la ética profesional  con  la gestión del talento humano en la municipalidad provincial 

de Grau, Apurímac, 2022?; los problemas específicos serán: (a) ¿ Cómo se 

relaciona  la justicia con  la gestión del talento humano en la municipalidad provincial 

de Grau, Apurímac, 2022?; (b) ¿ Cómo se relaciona la filantropía con  la gestión del 

talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022?; y (c) ¿ 

Cómo se relaciona la seguridad con la gestión del talento humano en la 

municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022? 

Esta investigación encuentra su justificación desde una perspectiva teórica 

ya que se basa en la teoría que sustenta las variables en estudio y las relaciones 

que existen entre ellas; recurriendo a la teoría de la ética para gestionar de forma 

técnica y adecuada los recursos humanos en la institución pública; por otro lado, se 

brindará aportes empíricos importantes, acerca de la asociación de las variables en 

estudio (Fernández-bedoya, 2020). Metodológicamente la presente investigación, 

se justifica por que presentará un instrumento que se espera validar por expertos 

en el tema y que servirá para la realización de otras investigaciones o para seguir 

ahondando en la explicación de los temas éticos, principalmente en el manejo del 

8 
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recurso más importante dentro de la organización como son los colaboradores 

(Fernández-bedoya, 2020). Desde la práctica la investigación se justifica, porque 

permitirá a los tomadores de decisiones y trabajadores de la municipalidad, contar 

con información, para implementar políticas y acciones, que permitan mejorar los 

aspectos éticos en el actuar de los profesionales, así como en el manejo de los 

trabajadores, a fin de lograr el cumplimiento de la misión institucional (Fernández-

bedoya, 2020). La justificación social que encuentra la presente investigación, es 

que a través del estudio se obtendrán resultados que contribuyan a implementar 

acciones concretas en beneficio de la sociedad y en particular en el ámbito de la 

comuna local que se viene estudiando, contribuyendo a mejorar las prácticas éticas 

y morales por parte de los funcionarios, lo cual se verá reflejado y valorado por la 

comunidad en general (Hamasaki, 2004).  

El objetivo general de la investigación será determinar la relación  de la ética 

profesional con  la gestión del talento humano en la municipalidad provincial de 

Grau, Apurímac, 2022; mientras que a nivel especifico los objetivos serán: (a) 

Determinar la relación de  la justicia con la gestión del talento humano en la 

municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022; (b) Determinar la relación  de la 

filantropía con  la gestión del talento humano en la municipalidad provincial de Grau, 

Apurímac, 2022; y (c) Determinar la relación  de la seguridad con  la gestión del 

talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Asimismo, se ha planteado como hipótesis general: Existe relación 

significativa de  la ética profesional con la gestión del talento humano en la 

municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022; mientras que a nivel especifico 

los objetivos serán: (a) Existe relación significativa de la justicia con la gestión del 

talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022; (b) Existe 

relación significativa de la filantropía con la gestión del talento humano en la 

municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022; y (c) Existe relación significativa 

de la seguridad con la gestión del talento humano en la municipalidad provincial de 

Grau, Apurímac, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se ha revisado los principales estudios que sirven como antecedentes de la

presente investigación, resaltando que, en los últimos años, son escasos los 

estudios que abordan la relación de las variables estudiadas.  

Entre los antecedentes internacionales se ha identificado a  Al-Tarawneh 

(2020), quien realizó un estudio que tiene como objetivo medir la asociación de la 

ética en cuanto su relación con la gestión del talento humano; las variables que 

considera en la  investigación son la ética y la gestión de recursos humanos; la 

investigación en la parte metodológica, siguió la estructura del enfoque cuantitativo, 

el diseño seguido fue el no experimental, con corte transeccional, la muestra fue de 

230 trabajadores de empresas, aplicando la regresión lineal para determinar los 

resultados a nivel inferencial; los resultados encontrados fue que existe una 

influencia de 0,823 de la ética en la gestión de los recursos humanos; los resultados 

encontrados fueron que existe un alto grado de compromiso entre la ética y las 

diversas prácticas de gestión de los recursos humanos, el estudio concluye que la 

ética es fundamental en cada uno de los elementos del proceso de gestión de 

recursos humanos con valores estadísticos altos; la investigación aporta con dos 

aspectos importantes, por un lado los resultados de la ética en las organizaciones 

y por otro lado como esta incide en la gestión de los recursos humanos, que luego 

servirán para la discusión de los resultados que encuentren en la presente 

investigación. 

Asimismo, se tiene a Ekuma et al. (2017) quienes en su investigación se 

propusieron como objetivo estudiar la importancia que tiene los aspectos éticos 

cuando se administran los talentos; las variables de estudio fueron la ética y la 

gestión de recursos humanos; la metodología del estudio fue de enfoque cualitativo, 

utilizando como técnica la revisión bibliográfica y como instrumento el fichaje; los 

resultados encontrados fueron que existe bastante literatura que aborda la relación 

de la ética en la gestión de recursos humanos, principalmente en profesionales; 

concluyendo que cada día es más necesario la ética para lograr administrar 

adecuadamente los recursos humanos, debido a que los trabajadores están 

sometidos a dilemas en la toma de decisiones, en los que se debe elegir acerca de 

la confidencialidad, trato justo y honestidad; además de la acción afirmativa, la salud 

y la seguridad, el acoso, así como cuestiones relacionadas con la funcionalidad, 
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como despidos, reducciones de personal, salarios y prestaciones y promoción. La 

investigación brinda un aporte teórico importante, puesto que brinda un marco 

conceptual importante sobre la relación de la ética y la gestión de recursos 

humanos. 

Similar es el estudio realizado por Mathani (2016) que se propuso como 

objetivo conocer las prácticas éticas en la gestión de recursos humanos; las 

variables que se han incluido en el estudio son la ética y la gestión de recursos 

humanos; la metodología contempla el enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental, de corte transversal, estudiando en trabajadores del sector público; 

los principales resultados una correlación de 0,77 entre la ética y la gestión de 

recursos humanos; concluyéndose la importancia de la ética de trabajo en la gestión 

de recursos humanos para influir en el nivel de desempeño. Esta investigación 

aporta resultados empíricos a nivel de la relación de las variables que servirán para 

comparar en la etapa de discusión.  

Del mismo modo se tiene a Swailes (2016) quienes se propusieron como 

objetivo de investigación identificar las cuestiones éticas en los programas de 

gestión del talento humano; las variables que se abordan son la ética y la gestión 

del talento humano; el enfoque seguido es cualitativo, utiliza la técnica de revisión 

bibliográfica; sus principales resultados es la construcción de una estructura teórica 

que permitirá a las organizaciones plantear programas éticos para la gestión del 

talento humano; se concluye que existen diversas dimensiones de la ética en su 

relación con la gestión del talento humano, pero que sin embargo se puede 

diferenciar en el sector privado y el sector público. El principal aporte de la 

investigación es teórico, debido a que identifica las dimensiones de la ética en la 

gestión del talento humano, lo cual da mayores luces acerca de las variables en 

estudio. 

Se tiene también a Pimenta (2015) quien en su investigación se planteó 

como objetivo conocer cuáles son los desafíos éticos que impactan en la gestión 

de recursos humanos; las variables que se estudian son tanto la ética como la 

gestión de recursos humanos; la metodología seguida fue de enfoque cuantitativo, 

en su diseño no contempla experimentación y sus datos se recogieron en un solo 

momento, con 164 trabajadores de muestra, en organizaciones de Portugal, a los 

que se aplicó un cuestionario a través de la encuesta; los resultados más 

importantes son que la ética se relaciona con la gestión de recursos humanos en 
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un 0,35; concluyéndose que en los últimos años se viene dando más importancia 

en la ética para la gestión de recursos humanos, no obstante esto depende en gran 

medida de cada organización, moldeado por diferentes factores como el poder. La 

investigación aporta resultados empíricos relevantes, que servirán para comparar 

en la discusión de los resultados que se encuentren. 

A nivel nacional se ha encontrado diversos estudios que permiten establecer 

como antecedentes. En primer lugar, se considera a Pérez (2022) que llevo 

adelante una investigación que tuvo como objetivo determinar la incidencia de la 

ética profesional en la gestión del talento humano en una institución de justicia de 

Lima. Las variables incluidas en la investigación son la ética profesional y la gestión 

del talento humano; la metodología utilizada fue de nivel básica, con enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental, con corte transversal, tomando como 

muestra a trabajadores de la institución, a los que se les aplicó un cuestionario a 

través de la encuesta; el resultado más importante es que la ética profesional incide 

en un 10% en la gestión del talento humano, medido utilizando la prueba de 

Nagelkerke; la investigación concluye que la ética profesional incide en un nivel bajo 

en la gestión del talento humano. La investigación da su aporte al presentar 

relaciones entre las variables de estudio, con datos empíricos, los que serán útiles 

al momento de realizar la discusión. 

Seguidamente Flores & Quispe (2020) en su investigación se propusieron 

como objetivo determinar la incidencia de la ética profesional en la gestión del 

talento humano en una unidad de una universidad peruana; las variables que se 

incluyen en la investigación son la ética profesional y la gestión del talento humano; 

en la metodología se ha considerado al enfoque cuantitativo, como diseño no 

experimental, con tipo de diseño transversal, además de un nivel descriptivo, como 

técnica se utilizó la encuesta y como instrumento una cedula de 27 ítems, la 

muestra censal lo constituye 105 trabajadores; los principales resultados fueron que 

un 40% de los encuestados consideran que la ética profesional es mala; la 

investigación concluye que la ética profesional es mala por lo que incide en la 

gestión de los recursos humanos de manera negativa. El aporte que brinda esta 

investigación es principalmente empírico, debido a que brinda resultados 

cuantitativos, que permitirán comparar con los resultados que se logre obtener. 

Asimismo, Avalos (2019) en su tesis se plateo como objetivo medir la relación 

de la ética en la gestión de recursos humanos; las variables que aborda son la ética 
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y la gestión de recursos humanos. Los aspectos metodológicos incluyen a un 

enfoque cualitativo, el diseño fue no experimental de corte transversal, utilizando 

como técnica la entrevista y como instrumento la guía de entrevista, las población 

estuvo constituida por jefes de recursos humanos de empresas del Perú; los 

resultados encontrado indican que la ética es fundamental en la gestión de los 

recursos humanos, puesto que está relacionado directamente con los valores de 

los trabajadores y que practican dentro de la organización; la investigación concluye 

que en las organizaciones es fundamental la implementación de la práctica de la 

ética al momento de gestionar los recursos humanos y está se deriva de la práctica 

de los valores éticos que tienen los jefes. La investigación contribuye con evidencia 

empírica, que permitirá contrastar con los resultados que se obtengan, en la fase 

de discusión. 

Por otro lado, Bravo (2018) en su tesis se propuso como objetivo medir la 

correlación que hay entre ética laboral y gestión de recursos humanos en un 

gobierno regional; las variables que se estudiaron fueron la ética laboral y las 

gestión de recursos humanos; la metodología seguida fue de enfoque cuantitativo, 

el alcance que tuvo fue el correlacional, el diseño metodológico fue el no 

experimental, los datos fueron obtenidos en un solo momento, es decir transversal, 

la muestra lo compuso 71 trabajadores a los que se aplicó un cuestionario utilizando 

la encuesta; el resultado más importante de la investigación fue que la ética laboral 

se relaciona de manera significativa en un -0,23, con nivel de significancia de 

p=0,062; concluyendo que no se tiene evidencia significativa para afirmar una 

relación entre la ética laboral y la gestión de recursos humanos: la contribución de 

la investigación  es que se tiene datos empíricos que servirán para comparar con 

los resultados a obtener en la presente investigación. 

Por otro lado, se tiene a Velarde (2017) que desarrolló una investigación cuyo 

objetivo fue determinar la relación de la ética profesional y la gestión de recursos 

humanos en un hospital en Lima; las variables que se estudiaron fueron la ética 

profesional y la gestión de recursos humanos; el alcance fue el correlacional, con 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, transeccional, 135 trabajadores 

fueron considerados como muestra, a los que se aplicó un cuestionario a través de 

la encuesta; el principal resultado fue de una correlación de 0,795 con nivel de 

significancia p=0,000, obtenido utilizando la correlación Rho de Spearman;  la 

investigación concluye que la ética profesional se relaciona directamente con la 
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gestión de los recursos humanos. Esta investigación contribuye con información 

empírica para comparar los resultados que se obtengan de la investigación 

específicamente en lo que corresponde a discusión. 

Teóricamente esta investigación tiene sustento, en teorías de la ética; que 

se define como una disciplina que estudia las leyes en las que se encamina el 

comportamiento humano, para que sea considerado como tal (Benlahcene et al., 

2018). Se tiene diferentes definiciones Steiner (2021) define la ética como el estudio 

de lo que es bueno y lo que se considera malo, además de lo que es correcto y lo 

se considera incorrecto, la práctica de la justicia y lo que no corresponde a ello. 

Estudiar la ética es ocuparse de las relaciones humanas fundamentales, está dado 

por un conjunto de roles que califican la conducta como correcta o incorrecta 

(Nwadiogwa, 2010). Asimismo, de George (1999), lo define como el esfuerzo que 

se realiza de manera eficiente que permite comprender las experiencias sociales y 

morales a nivel individual, como estándares que guían la conducta del ser humano, 

los valores que vale la pena buscar y el atributo de carácter que se necesita para 

avanzar en la vida. También se afirma que los valores éticos son conceptos o 

creencias individuales que funcionan para guiar la selección o evaluación del 

comportamiento (Hobkirk & Deuchar, 2011). Además, Tarik Ramadan (2010), 

argumenta que la ética se concibe de muchas maneras; emerge de diversos 

universos y ubica su válida realización en su independencia tanto del objeto al que 

se destina como del sujeto que lo elabora (Benlahcene et al., 2018). 

La ética es considerada como una ciencia dedicada al estudio de la moral 

(Ferrell et al., 2019); desde la perspectiva de la ética profesional siendo un marco 

de trabajo que sirve en la dirección de las principales funciones de un especialista, 

planteando políticas e implementando  estrategias en la prestación de bienes y 

servicios (Chervenak & McCullough, 2022); Coasaca et al. (2016) considera que la 

ética profesional domina el mundo, la formación integral del ser humano en 

competencias, capacidades, habilidades y destrezas que permitan ejercer 

eficazmente el desempeño profesional y ciudadano. Del mismo modo Pflanzer et 

al. (2022) afirma que las consideraciones éticas son el tejido de la sociedad y 

fomentan la cooperación, la ayuda y el sacrificio por el bien común, principalmente 

en las circunstancias actuales, donde se va dando paso a la tecnología para el 

desarrollo de las tareas, las cuales vienen desplazando a los seres humanos. 

Mientras que Zvavahera et al. (2021) consideran que los directivos de las 



 

16 
 

organizaciones deben practicar una ética laboral positiva que permita mejores 

prácticas en los recursos humanos para mejorar las relaciones laborales y la 

productividad en las organizaciones.  

La ética profesional se define como la aplicación de esa ética a una profesión 

especializada; por lo que está asociada a una educación especial, en la que se 

proporciona orientación sobre los códigos y estándares éticos en la práctica 

profesional (Decker et al., 2022). También se define como la conducta ética del 

profesional que es guiada por valores como la autonomía competencia y 

responsabilidad social (Izaguirre et al., 2020). Otra definición es que es una parte 

de la cultura profesional que contiene un conjunto de creencias, valores, saberes y 

esquemas, que encaminan las actividades en el campo del profesional (Subiaga, 

2022). 

La ética profesional se demuestra por la existencia de conciencia individual 

de las normas y valores que se han aplicado y acordado; la disposición de los 

individuos a entablar un diálogo con entidades organizativas; y la ética se utiliza 

como guía para evaluar cómo interactúan los diferentes integrantes de una 

organización (Greenstone, 2017). Por tanto, la ética profesional se basa en una 

serie de preceptos establecidos en códigos de ética que cada profesión tiene para 

el ejercicio propio de la profesión, así se habla por ejemplo del código de ética del 

médico, del abogado, del profesor, entre otros, los cuales deben conocerse y 

practicarse para ser profesionales éticos (Cortes, 2020). 

Existen múltiples enfoques que tratan de explicar la ética profesional. El más 

predominante es el de la enseñanza de la ética profesional, este enfoque a menudo 

se preocupa por enseñar estándares éticos profesionales y cómo contextualizar y 

cumplir con estos estándares en las prácticas profesionales, por tanto, deben estar 

insertos en las mallas curriculares o extracurriculares temas que les permitan 

conocer acerca de la ética de su profesión (Snieder & Zhu, 2020). Otro enfoque es 

filosófico, que enseña a los profesionales los puntos de vista históricos, sociales o 

filosóficos de la ética, denominado también la ética del recuerdo, en el que los 

profesionales obtienen un entendimiento más amplio y profundo de las cuestiones 

éticas y de las formas de pensar y están impulsados por valores sociales, histórico-

religiosos, la ética del deber, ética del ciudadano, que a la larga no se centra en 

hechos concretos, sino en aspiraciones filosóficas (Snieder & Zhu, 2020). 

Del mismo modo Zamorano (2017) plantea que la ética profesional está 
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compuesta por una serie de principios y normas que conducen a los profesionales 

en el ejercicio de su labor, dentro de estos principios se tiene a la justicia, la 

filantropía y la solidaridad; en ese sentido estos principios se constituyen en las 

dimensiones que permiten medir la ética profesional.  

Primera dimensión justicia sostiene que a cada quien le corresponde lo suyo, 

es decir desde la perspectiva positiva; mientras que no se debe dañar a nadie en 

el uso u obtención de sus derechos. Los indicadores que sustentan esta dimensión 

están constituidos por el prestigio de cada individuo, la filosofía individual, la moral 

de cada individuo en la que cada uno se merece lo que sus derechos les asisten y 

aplicación del código de ética. es por ello que se busca no hacer daño ni afectar a 

nadie (Zamorano, 2017). Del mismo modo se afirma que en la práctica se fomenta 

la justicia, en las diversas actividades del trabajador, de manera individual como en 

relación a sus compañeros de trabajo, así como del usuario del servicio (Rodriguez, 

2006). La justicia, por tanto, hace referencia al sentido de igualdad, de hacer lo justo 

por cada trabajador en cada escenario que le toque desenvolverse (Mamo & 

Fishman, 2013). 

La segunda dimensión se refiere a la filantropía está referida a como una 

persona se solidariza o apoya a otra persona, priorizando el amor por el prójimo, es 

decir el apoyo desinteresado por los demás, lo que constituye el amor solidario 

haciendo que el actuar de cada persona por los demás sea humano (Harvey et al., 

2021). Estas acciones crean ambientes favorables tanto a nivel de equipos de 

trabajo como a nivel organizacional, permitiendo mayores desempeños y un mejor 

regocijo del quehacer de cada profesional (White, 2018). Los indicadores que 

permiten medir la filantropía son la voluntad que debe nacer de quien lo practica, el 

clima de confianza que se genera no esperando ningún beneficio a cambio y la 

empatía. Lo que demuestra la calidad profesional frente a una determinada acción, 

problema o fenómeno que se debe enfrentar (Zamorano, 2017).  

La tercera dimensión es la solidaridad; principio que expresa la 

responsabilidad que cada profesional debe asumir como ser humano frente a sus 

semejantes, permite adaptarse a cada escenario en el que se encuentra y 

desenvuelve (Li, 2021). La solidaridad es el principio que refleja lo humano ante 

diversas situaciones, principalmente si son adversas para el menos favorecido 

(Moody & Achenbaum, 2014). Los indicadores que permiten medir la solidaridad, 

tenemos a la responsabilidad del profesional, permite al profesional relacionarse 
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con su entorno o comunidad con el afán de concretar los objetivos que se propone 

el comportamiento social al ponerse en contacto con los diferentes problemas que 

se presentan y la acción solidaria como esto se abordan para el beneficio común 

(Zamorano, 2017).  

Asimismo, Rodríguez (2006) considera que la ética tiene diversas 

dimensiones, entre ellas considera a la honestidad; en la que se incluye a las 

actitudes hacia la honradez, además de integridad en el cumplimiento de las 

funciones, sin aprovecharse del puesto que esta el trabajador desempeñándose, 

es por ello que se resalta el ser ecuánime, sin intentar timar a los demás. La 

segunda dimensión que propone es la justicia; centrándose en ser justo no solo con 

los compañeros sino también con los usuarios externos de la organización; y la 

tercera dimensión que considera es la equidad, en ese sentido la equidad es brindar 

a cada quien lo que le corresponde sin tratar de alterar o inclinar a uno u otro lado 

los privilegios principalmente. 

Otro autor que sustenta teóricamente la ética profesional es (Gallegos, 2016) 

considera que la ética profesional tiene como dimensiones a la conducta, el código 

de ética, los principios y los deberes a cumplir. La conducta está referida a la forma 

de actuar del trabajador frente a las obligaciones que se le asigna; el código de 

ética tiene que ver con los principios y reglas esenciales que se debe cumplir, 

enmarcado en valores; y, la dimensión principios y deberes, está referido a las 

reglas que dan una dirección al trabajador para conducirse por el camino correcto, 

las cuales están establecidas en los documentos internos de la organización. 

La segunda variable, está relacionada a la gestión, que hace referencia a la 

acción de hacer las cosas (Luciano et al., 2021); para el caso puntual está referida 

a realizar acciones concretas en relación al talento humano, se define como una 

forma de desarrollar la capacidad humana; también se define como competencias, 

conocimientos y valores fundamentales para abordar los complejos desafíos 

contemporáneos y cumplir los objetivos estratégicos del sector público para el bien 

común (Kravariti & Johnston, 2020). La literatura es muy amplia, se enfoca en el 

concepto del talento humano, analiza cómo se gestiona, investiga los factores que 

impactan en la implementación de la gestión del talento humano, vincula con 

problemas diversos problemas organizacionales, y como incrementar el 

rendimiento (Mcdonnell et al., 2017). Los profesionales de políticas y recursos 

humanos han sido informados por la hegemonía de los modelos, estrategias y 



 

19 
 

prácticas de gestión de recursos humanos desarrollados en el sector privado, que 

a menudo ha influenciado en la Nueva Gestión Pública con efectos negativos 

(Brunetto et al., 2018).  

Dentro de la parte pública gestionar al talento humano, depende del contexto 

en el que se desarrolle; existe cuatro escuelas de pensamiento, cada una de las 

cuales define la gestión del talento humano en el sector público como: los procesos 

adoptados para reclutar, desarrollar, desplegar, retener y comprometer 

sistemáticamente el talento del sector público tanto a corto como a largo plazo 

(Thunnissen & Buttiens, 2017); se define también como una estrategia que facilite 

al sector para enfrentar los desafíos contemporáneos, incluido el desarrollo del 

liderazgo y la mejora del servicio (Rana et al., 2013); una estrategia que asegure 

que los empleados del sector público no solo posean conocimientos y capacidades, 

sino que también posean valores fundamentales que se ajusten al contexto y que 

puedan abordar problemas de mala gobernanza como la corrupción y el nepotismo 

(Reilly, 2008); un proceso para lograr un ajuste adecuado para respaldar la 

implementación de los objetivos estratégicos dentro de la filosofía, la cultura y la 

estructura de la institución (Thunnissen & Buttiens, 2017). 

Las dimensiones de la gestión del talento humano se consideran a 

(Chiavenato, 2020), considera seis dimensiones;  

la primera dimensión es el proceso de integración de personas, a través del 

cual se incorpora a un nuevo trabajador, según el perfil profesional que se requiere 

para atender un puesto laboral y las funciones que se necesite que debe cumplir 

(Chiavenato, 2020). Este proceso permite decidir cuáles de las personas son las 

más aptas o las que cuentan con el perfil para ser incorporadas (Salgado & 

Moscoso, 2008). Es una etapa crucial, debido a que se decide por el futuro cuerpo 

de trabajadores de la organización, valorando principalmente las habilidades 

blandas (Gómez-Gamero, 2019). 

 La segunda dimensión se denomina organización de las personas, para lo 

cual la organización debe organizarse estructuralmente, de tal manera que le lleve 

a lograr sus objetivos y realizar el balance adecuado de los trabajadores y de la 

carga laboral, al mismo tiempo es necesario diseñar los procedimientos adecuados 

a fin de realizar a futuro la evaluación de cada trabajador (Scully-Russ & Torraco, 

2020). En esta parte es muy importante las tareas asignadas a los puestos, de tal 

manera que, se puedan asignar las funciones a las personas adecuadas para lograr 
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la productividad adecuada (Cequea & Rodriguez, 2012). Para ello será clave poner 

a las personas idóneas en los puestos que mejor se pueden desempeñar 

(Saldarriaga, 2008) 

La tercera dimensión se denomina procesos de recompensa de los 

trabajadores, esta se relaciona con la contraprestación por las labores 

desarrolladas, además de otros incentivos que son significativos para mantener 

motivados a los trabajadores, en los primeros se considera al sueldo, aguinaldos, 

premios participaciones, mientras que en el segundo grupo se puede considerar a 

las felicitaciones, capacitaciones, pasantías, viajes, entre otros (Syron et al., 2019).  

En esta parte se considera cada forma de recompensar a los trabajadores por las 

labores que realiza (Chiavenato, 2020). Para ello se debe instaurar un sistema de 

recompensas que vaya en similar sentido al esfuerzo desplegado por cada 

trabajador (Jara & Tumino, 2013).  

La cuarta dimensión es la de desarrollar a los trabajadores (Chiavenato, 

2020), la cual permite de manera permanente mantener actualizados en sus 

competencias a los colaboradores de la organización, al mismo tiempo se debe 

procurar dar las oportunidades para seguir escalando dentro de la organización, así 

mismo, se procurar que el trabajador alcance sus metas personales de 

autorrealización (Figurska & Sokół, 2020). El desarrollo es fundamental porque 

permite a los trabajadores ir adaptándose a los cambios que se van dando en el 

entorno, para ello se debe propiciar programas de desarrollo laboral acorde al 

contexto (Migliore et al., 2012). 

La quinta dimensión se denomina retención de personas (Chiavenato, 2020), 

en la cual las organizaciones deben crear las condiciones adecuadas que hagan 

atractiva la institución de tal manera que permita a los trabajadores seguir 

desenvolviéndose y sobre todo seguir desarrollándose, es decir la organización 

debe complementarse con lo que aspira el trabajador (Gonzales, 2009); de tal 

manera que sea un complemento de su diario vivir, para ello será necesario crear 

una cultura y clima adecuadas, metas de desempeño claras, al mismo tiempo 

cultivar acciones de lealtad hacia la organización (Kennedy & Bowblis, 2022).   

La última dimensión es la que se denomina procesos de auditoría de 

personas, que es la que permite medir el efecto de prácticas y políticas a llevarse a 

cabo de parte de los encargados de administrar la parte de personal, que permita 

identificar fallas, pero más importante impulsar el mejoramiento continuo de los 
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trabajadores, con el único fin de lograr mejoras en la eficiencia y eficacia 

organizacional (Chiavenato, 2020). El control del personal es importante porque 

sirve para identificar las buenas prácticas que se deben replicar e identificar las 

malas prácticas para no volver a repetir, es decir aprender de las acciones (Samani 

et al., 2015). A través de este proceso se compara lo planificado con lo ejecutado, 

identificando los logros y fallas con el fin de realizar la retroalimentación en lo que 

respecta a trabajadores (Kubicek et al., 2014). 

Del mismo modo se tiene a (Perez, 2022), que considera que la gestión del 

talento humano tiene tres dimensiones a saber el conocimiento, las habilidades y 

las actitudes. El conocimiento está referido al conjunto de experiencias, saberes, 

datos percepciones entre otros, que el trabajador conoce o maneja al momento de 

realizar su labor y es importante en el momento de la gestión; las habilidades se 

refieren a los talentos que cada persona cuenta y que son fundamentales para 

poder desarrollar con éxito su trabajo; y, las actitudes que son juicios de tipo 

evaluativo, que permiten tomar una postura respecto a las personas, las cosas o 

acciones a realizar. 

Así también se tiene a Restrepo & Arias (2015) consideran que la gestión del 

talento humano, está dado por diversas decisiones en que tienen que ver el contrato 

de tipo laboral de los colaboradores; plantea que tiene cinco dimensiones, la 

primera la admisión que es la integración de trabajadores a la organización; la 

segunda la compensación que tiene que ver con los incentivos o retribuciones por 

su trabajo; la tercera es el desarrollo que tiene que ver con potenciar de manera 

permanente al colaborador; la cuarta dimensión es el mantenimiento, que tiene que 

ver con identificar los riesgos asociados a las labores y como mitigarlos; y, la quinta 

dimensión es la evaluación, que se realiza de manera integral de tal manera que 

permita medir su desempeño, a través del cual se realizará la retroalimentación y 

el aprendizaje continuo. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo, diseño y nivel de investigación  

Tipo  

Esta investigación corresponde a un tipo, básico, debido a que se propone 

realizar aportes al campo del conocimiento, para ello se acumula evidencias en 

relación a las relaciones de las variables en estudio, en definitiva, no es su propósito 

resolver ningún problema de forma directa, sino ampliar el conocimiento de la gestión 

pública, específicamente en el campo de la ética y la gestión de recursos humanos 

(McHugh et al., 2019). 

Diseño  

La investigación está encaminada en un diseño no experimental, porque solo se 

mide las variables, tal cual se encuentran en su estado natural, más no se manipula 

de forma deliberada (Hernández & Mendoza, 2018); complementario se recogió los 

datos de una sola vez, por lo que su corte fue transversal (Hernández et al., 2013). 

Enfoque  

Esta investigación siguió el procedimiento del enfoque cuantitativo, es decir 

cumple con pasos estructurados, que, a partir de una base teórica dada, se derivó 

hipótesis de investigación, las cuales se prueba a través de la estadística, que 

finalmente lleva a plantear conclusiones de los resultados obtenidos (Hernández et 

al., 2014). aplicando el método deductivo, que parte de la teoría general, para ser 

aplicado en un contexto en particular o a un problema en particular (Abreu, 2014). 

Para lo cual se partió de las teorías de la ética profesional y de la gestión de talento 

humano, para ser estudiado en un contexto de gobierno local.  

Nivel  

       Esta investigación se proyectó a alcanzar el nivel correlacional, relación entre la 

ética profesional y la gestión del talento humano y describe cada una de las variables 

del estudio, es decir busca identificar la asociación entre las variables en estudio 

(Hernández & Mendoza, 2018).  
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Dónde:  

M = Trabajadores municipales  

X = Ética profesional 

r = Relación entre X y Y  

Y = Gestión del talento humano 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Ética profesional 

Definición conceptual. Considera que la ética profesional, se refiere a 

normas, principios o valores tomando en cuenta el comportamiento y actuar de los 

profesionales, inspirándose en principios como la justicia, solidaridad, filantropía y 

autoridad. Zamorano (2017) 

 Definición operacional. La ética profesional se mide a partir de tres 

dimensiones, como son la justicia, filantropía y solidaridad; nueve indicadores y un 

cuestionario de 24 ítems. Siendo sus dimensiones a) Justicia; b) Filantropía; y, c) 

Solidaridad  

Variable dependiente: Gestión del talento humano 

Definición conceptual. Es la manera en la que, los que dirigen las 

organizaciones promueven y desarrollan los potenciales de cada integrante de la 

organización y que cumplan con cada uno de los puestos que se les asigna con el 

único afán de cumplir los objetivos de la organización Chiavenato (2009) 

Definición operacional. Esta variable se suele medir con dimensiones tales 

como integrar a las personas, organizarlas, brindarles recompensas, desarrollar a las 

personas, retenerlos y controlarlas; teniendo la misma cantidad de ítems la variable 

independiente siendo sus dimensiones a) Integración de las personas; b) 

X 

M R 

Y 
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Organización De persona; c) Recompensación de personas; d) Desarrollo de 

personas; e) Retención de personas; y, f) Control de personas. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

Población 

La población lo constituyen, los colaboradores que realizan labor administrativa 

en el gobierno local de Grau, que según la oficina de Recursos Humanos ascienden 

a 50 trabajadores. De este modo se puede afirmar que la población son el conjunto 

de individuos que cumplen con ciertas características del estudio (Robles, 2019). para 

este estudio, se ha optado por la muestra censal, es decir se ha trabajado con toda 

la población, sin embargo, en la encuesta participaron de manera voluntaria 45 

trabajadores 

Criterios de inclusión  

        Siendo un estudio descriptivo que se han considerado son: a) que sea trabajador 

de labores administrativas, b) que tenga vínculo laboral vigente, y c) ser mayor de 

edad;  

Criterios de exclusión 

      Estando considerados a) que sean trabajadores de obras o servicios, b) que no 

tengan vínculo laboral con la municipalidad, y c) que sean menores de edad.  

Unidad de Análisis 

       La unidad de análisis son los trabajadores de la municipalidad provincial de Grau. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica  

Se recurrió a la técnica de la encuesta, debido a que es la más apropiada para 

recoger datos ordinales, además permite llegar de manera muy eficiente a una mayor 

cantidad de personas, en ese sentido, esta se realizó de manera virtual, recurriendo 

a los formatos de Google (Prasad & Narayan, 2019). 

Instrumentos 

Para el recojo de datos se ha utilizado un cuestionario de preguntas, puesto 

que es el más adecuado para recoger percepciones a individuos (Arribas, 2004); se 

ha elaborado uno para cada variable, con escala tipo Likert y con cinco alternativas 

que van desde 1= nunca, hasta 5= siempre; en el caso de la variable ética profesional 
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se midió con 24 ítems, mientras que para medir gestión del talento humano se utilizó 

24 ítems. Mayor detalle se presenta en el anexo 3. 

Validación. Para obtener una adecuada validación de los instrumentos, se 

hizo uso del juicio de tres especialistas en temas públicos, quienes dieron su veredicto 

respecto a los ítems planteados, para medir los constructos planteados. La validación 

a través de juicio de expertos es la forma más adecuada para identificar los ítems que 

permiten medir tanto los indicadores, dimensiones y variables (Robles Garrote & Rojas, 

2015). Los resultados de juicio de expertos se presentan a continuación anexo 4. 

      Confiabilidad La confiabilidad del instrumento, es un paso importante, debido a 

que permite estar seguros de que podrán medir lo que se está buscando medir, para 

ello se ha recurrido a aplicar una encuesta piloto, para luego con los datos obtenidos 

determinar el valor Alfa de Cronbach, que permitió medir la confiabilidad, utilizando el 

programa estadístico SPSS (Taber, 2018). Los resultados se evidencian anexo 5. 

3.5. Procedimientos  

El procedimiento seguido para la obtención de datos, pasó por la solicitud de 

autorización para recojo de datos, que se presentó a la institución, luego de la 

aprobación se aplicó la encuesta de forma virtual utilizando formatos de Google, 

seguidamente una vez completado el número de encuestas se descargó los datos 

obtenidos y se revisó para ver si cumplen con los requisitos de calidad y que se 

encuentren debidamente llenados, para luego procesarlos utilizando el programa 

Excel y SPSS (Vega, 2019). 

3.6.  Método de análisis de datos   

Después de la obtención de los datos, vía encuesta, se procedió a construir 

una base de datos en formato Excel, seguidamente se exportó al programa 

estadístico SPSS, en el cual se realizó el análisis de confiabilidad, análisis descriptivo 

de los resultados, prueba de normalidad (anexo 6), análisis de tablas cruzadas (anexo 

7) y correlación Rho de Spearman (Heredia Rico et al., 2012). 

3.7. Aspectos éticos 

Es muy importante considerar los aspectos de ética en la investigación, para 

ello se respeta escrupulosamente lo que plantea los protocolos de investigación y de 

ética de la universidad, así como de la práctica científica; se aplica los principios de 

no maleficencia, es decir no se espera ni busca hacer daño a nadie, el  de justicia, 

dando la oportunidad de participación voluntaria a todos los que así lo deseen, sin 

ningún tipo de marginación; además se respeta la autoría de quienes aportan con 
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información para la construcción de la presente investigación utilizando las citas 

correspondientes (Alvarez, 2018). 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos  

En la parte descriptivos se ha considerado los resultados de las variables y 

dimensiones de la primera variable, en tablas y figuras que permiten entender que 

percepción tienen los encuestados, trabajadores de un gobierno local.  

Tabla 1 

Frecuencias de la variable ética Profesional y sus dimensiones  

Variable/dimensión  Frecuencia Porcentaje 

Ética profesional  Bajo 2 4,4% 

Medio 22 48,9% 

Alto 21 46,7% 

Justicia Medio 9 20,0% 

Alto 36 80,0% 

Filantropía Medio 21 46,7% 

Alto 24 53,3% 

Solidaridad Medio 19 42,2% 

 Alto 26 57,8% 

 

En la tabla 1, relacionado a la variable ética profesional, se ha determinado 

que un 48,9% consideran que la ética profesional es media, seguido de los que 

califican como alta en un 46,7% y un 4,4% consideran que es de nivel baja.  En 

consecuencia, se puede afirmar que, en el gobierno local estudiado, los trabajadores 

consideran mayoritariamente que la ética profesional tiene alcanza el nivel medio.  

También se dan a conocer los resultados de la primera dimensión de la ética 

profesional, justicia; acerca de la cual los encuestados manifiesta que tiene un nivel 

alto en un 80% y el 20% considera que tiene un nivel medio; sobre esta dimensión 

las opiniones se centran que existe justicia en el gobierno local en estudio.  

En la tabla 1, también se cundiera la dimensión filantropía, sobre la cual, los 

encuestados, trabajadores de la municipalidad, consideran que es de nivel alto un 

53,3% y de nivel medio el 46,7%. Por lo tanto, se puede afirmar que el municipio, los 

trabajadores en una parte importante tienen una buena práctica de la filantropía. Se 

dan a conocer acerca de la dimensión solidaridad, sobre la cual, los encuestados 

consideran que es de nivel alto en un 57,8%, mientras que el 42,2% consideran que 
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es de nivel medio. Sobre los resultados se puede deducir que, en relación a la 

solidaridad, existe una de solidaridad en la institución.  

Tabla 2 

Resultados descriptivos de GTH y sus dimensiones  

Variable/dimensión  Frecuencia Porcentaje 

Gestión de talento humano  Bajo 10 22,2% 

Medio 19 42,2% 

Alto 16 35,6% 

Integración de personas Bajo 10 22,2% 

Medio 15 33,3% 

Alto 20 44,4% 

Organización de personas Bajo 3 6,7% 

Medio 23 51,1% 

Alto 19 42,2% 

Recompensación de 

personas 

Bajo 26 57,8% 

Medio 12 26,7% 

Alto 7 15,6% 

Desarrollo de personas Bajo 3 6,7% 

Medio 29 64,4% 

Alto 13 28,9% 

Retención de personas Medio 28 62,2% 

Alto 17 37,8% 

Control de personas Bajo 9 20,0% 

Medio 27 60,0% 

Alto 9 20,0% 

 
Como se evidencia en la tabla anterior, 2, los resultados acerca de la gestión 

del talento humano, en la que los encuestados consideran que es de nivel medio en 

un 42,2%, seguido de un nivel alto en un 35,6% y nivel bajo en un 22,2%. Sobre estos 

resultados que lograron encontrar, se puede deducir que, al realizar gestión del 

talento humano, no es del todo adecuada, por tanto, se debería mejorar. La primera 

dimensión ha encontrado un nivel alto de 44,4% como la más importante; la segunda 

dimensión su valor más importante es del 51,1% como valor más alto; en la tercera 

dimensión su valor más importante es de nivel bajo en un 57,8%; la cuarta dimensión 
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ha encontrado como valor más importante un nivel medio al 64,4%; en la quinta 

dimensión el valor más alto es el nivel medio en un valor de 62,2%; y la sexta 

dimensión ha determinado como valor más alto el nivel medio en un 60%.  
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4.2 Resultados inferenciales  

En lo que respecta a los resultados de inferencia, se ha seguido un 

procedimiento, para lo cual se inicia con la del planteamiento de las hipótesis 

estadísticas a nivel general, de la siguiente manera: 

 

Hipótesis General  

 H0: No existe relación significativa de la ética profesional con la GTH en la 

municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Ha: Existe relación significativa de la ética profesional con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Tabla 3 
Correlación entre la variable ética profesional y gestión del talento humano 

 
Ética 

Profesional 

Rho de 
Spearman 

GTH Coeficiente de 
correlación 

,813** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 45 

**. Significancia en 0,01 (bilateral). 
 

 Tomando en cuenta los datos presentados en la tabla 3, donde se determina 

un valor correlacional medido en la ética profesional y la gestión de talentos 

humanos; se ha determinado una correlación de 0,813; además, se ha encontrado 

niveles de significancia p=0,000, valor que está por debajo de p<0,05; aceptando 

entonces la hipótesis alternativa y dando rechazo a la nula. Afirmando la existencia 

de relación positiva de nivel alto entre la ética profesional y la gestión del talento 

humano. Por tanto, se comprueba que las cuestiones éticas en la profesional son 

fundamentales para gestionar adecuadamente el talento dentro de la organización 

como es el gobierno local. 

 

Hipótesis Especifica  

Asimismo, se pone a prueba el análisis inferencial a la hipótesis especifica 1, 

sobre la cual se plantean las hipótesis de investigación, de la siguiente manera: 

H0: No existe relación significativa de la justicia con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Ha: Existe relación significativa de la justicia con la GTH en la municipalidad 
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provincial de Grau, Apurímac, 2022.  

Tabla 4 
Correlación entre la dimensión justicia y GTH  

 GTH 

Rho de 
Spearman 

Justicia Coeficiente de 
correlación 

0,523** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 45 

**. Significancia en un valor 0,01 (bilateral). 

Tal cual se muestran los datos de la tabla 4, en los que se ha determinado la 

correlación que se da entre justicia y gestionar los talentos humanos, se ha 

determinado un valor de 0,523 que es de nivel moderado, con niveles de 

significancia p=0,000, menores que p<0,05; logrando rechazar nula y logrando 

aceptar la hipótesis alterna. Afirmando que la justicia guarda relación positiva cuando 

se gestiona los talentos humanos en el gobierno local. Encontrando de este modo a 

la justicia como parte muy importante en los procesos para gestionar 

adecuadamente los talentos humanos de la organización.  

De otro lado se ha realizado el análisis inferencial a la hipótesis especifica 2, 

que ha sido planteadas las hipótesis de investigación de la siguiente manera: 

H0: No existe relación significativa de la filantropía con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Ha: Existe relación significativa de la filantropía con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Tabla 4 

Correlación entre la dimensión filantropía y GTH 

 GTH 

Rho de 
Spearman 

Filantropía Coeficiente de 
correlación 

0,765** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 45 

**. Significancia a un nivel de 0,01 (bilateral). 
 

Según los datos mostrados en la tabla anterior, 5, en los que se muestra la 

correlación entre filantropía y gestionar los talentos humanos, se ha encontrado un 

valor de 0,765, que se considera de nivel alto, mientras que su significancia alcanza 
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p=0,000, por debajo de p<0,05; de este modo se debe rechazar la hipótesis nula y 

una aceptación de la hipótesis alternativa. Afirmando que justica se relaciona de 

manera positiva en nivel alto con una gestión adecuada de los talentos humanos. 

Comprobando que la filantropía es un aspecto a considerar cuando se maneja los 

talentos de los gobiernos locales. 

 
Finalmente, en relación a la hipótesis específica 3 se han planteado la hipótesis 

de investigación de la siguiente manera: 

H0: No existe relación significativa de la seguridad con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

Ha: Existe relación significativa de la seguridad con la GTH en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, 2022. 

 

Tabla 5 

Correlación entre la dimensión solidaridad y GTH 

 GTH 

Rho de 
Spearman 

Solidaridad Coeficiente de 
correlación 

0,697** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 45 

**. Correlaciones significativas al 0,01 (bilateral). 
 

En lo que respecta a la tabla 6, en la cual se ha correlacionado la solidaridad 

y cómo se gestiona los talentos humanos, se ha encontrado un valor de 0,697, 

considerado de nivel moderado, además de significancia p=0,000, muy por debajo de 

p=0,05, llevando hacia un rechazo de hipótesis nula y una aceptación de la hipótesis 

alterna; de este modo se puede afirmar que la solidaridad guarda una relación positiva 

de nivel moderado con el proceso de gestionar los talentos humanos en los gobierno 

locales. Demostrando de este modo que la solidaridad se convierte en un factor 

preponderante cuando se habla de gestionar los talentos dentro de las 

organizaciones. 
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V. DISCUSIÓN 

La discusión que a continuación se realiza, se sostienen principalmente en los 

objetivos propuestos y resultados encontrados luego de recoger y analizar los datos; 

en el caso del objetivo general que se propuso, la presente investigación, ha sido 

determinar un nivel de relación que se da entre la ética profesional y una gestión de 

los talentos humanos en la municipalidad provincial de Grau, Apurímac; sobre el 

particular se ha encontrado un valor de 0,813, obteniendo también una significancia 

de p=0,000, que se encuentra por debajo de p<0,05; dicho resultado indica que entre 

las variables estudiadas, existe una relación positiva de nivel alto y al mismo tiempo 

significativa. En ese sentido, se hace necesario promover acciones de ética 

profesional en todos los colaboradores de la municipalidad, es decir incentivar a que 

los profesionales del gobierno local, deban poner en práctica los códigos de ética de 

sus respectivas profesiones, puesto que de esta manera, aplicando adecuadamente 

los instrumentos éticos, se logrará un mejor manejo de los talentos humanos en las 

diferentes etapas que van desde el reclutamiento, selección, incorporación, 

capacitación, promoción, desarrollo, incentivos y culminación de los trabajadores 

dentro de la municipalidad. 

En cuanto a ética profesional, los encuestados consideran que esta se ha 

logrado en un nivel medio, en un 48,89%, es decir que los profesionales que 

participaron en el estudio, consideran que la práctica de la ética profesional aún se 

encuentra en desarrollo, lo que lleva a interpretar que aún existe una brecha muy 

importante por mejorar, lo cual se logrará impulsando permanentemente la práctica 

ética de los profesionales en las organizaciones como son los gobiernos locales, 

también se refleja este valor debido a que no se tienen una práctica permanente de 

implementación de acciones dentro de las organizaciones y además no se ha 

consolidado adecuadamente dentro de los colegios profesionales, capacitaciones y 

menos controles del conocimiento y manejo de los códigos de ética profesional, lo 

cual conlleva a que los profesionales en muchos de los casos desconozcan o no 

pongan en práctica lo que establecen dichos mandatos profesionales. Mientras que 

en relación a una idónea de la gestión de talentos humanos, los encuestados, 

colaboradores del gobierno local de Grau, califican que se encuentra en nivel medio 

por el 42,2% de ellos; los resultados permiten afirmar que la gestión no muy es 

adecuada, es decir se puede seguir mejorando, ello quiere decir que en cada paso 

del proceso se debe no solo planificar adecuadamente, sino que además es necesario 
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organizar los recursos humanos, realizar una adecuada dirección, donde incluya 

practicas adecuadas de motivación, comunicación asertiva, liderazgos efectivos y 

toma de decisiones adecuadas y oportunas;  por tanto, se debe implementar políticas, 

estrategias y acciones que permitan lograr mejores resultados en lo que respecta a 

gestionar el activo principal de las organizaciones, como es el talento humano, ello 

traerá muchos beneficios no solo a la organización, sino que se traduce en un 

beneficio final a la comunidad. 

Los resultados son concordantes con los que encontró en su estudio Al-

Tarawneh (2020), quien determinó una relación de 0,823, entre las principales 

variables que se vienen estudiando, dentro del contexto de organizaciones 

empresariales que se encuentran cotizando en la bolsa de valores en Amman, 

considerando que la ética profesional es un problema bastante álgido en las 

empresas industriales, por lo que sugiere que no solo se debe implementar, la ética 

cuando de gestionar recursos humanos se trata, sino que también debe aplicarse en 

las demás actividades como son el marketing, producción, finanzas, servicios, entre 

otros; demostrando de esta manera que la ética tiene un rol preponderante al interior 

de las organizaciones, principalmente cuando se habla de gestionar recursos 

humanos. Sin embargo, se ha logrado tener resultados más altos a los que encontró 

Pimenta (2015), quien en su estudio logró determinar una correlación de 0,35 entre 

las cuestiones éticas y la gestión de talento humano, demostrando de este modo, que 

es muy importante plantear estructuras éticas dentro de las organizaciones, debido a 

que permitirá encausar el actuar de los colaboradores, garantizando de esta manera 

mejores prácticas de recursos humanos, lo que será de mucho beneficio para la 

organización que aplica esta política, ya que genera mayor confianza en cada 

trabajador respecto de sus compañeros y además genera confianza por parte de los 

clientes hacia los productos, servicios y procesos que desarrolla la empresa. 

Asimismo, es más concordante con los resultados que encontró Mathani 

(2016), quien en su estudio determinó una relación de 0,77 entre la ética y cuando se 

persigue gestionar los talentos humanos, estudio que fue realizado en instituciones 

públicas, en las cuales se determinó que es un potenciador importante cuando se 

manejan talentos humanos y que además propicia que estos tengan mejores 

desempeños, que van en beneficio de la población en general, a la cual las 

instituciones prestan servicios.  

A nivel local se puede comparar con lo encontrado por Perez (2022), quien 
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realizó su estudio en trabajadores del sector justicia en la provincia de Lima; cuyos 

resultados obtenidos fueron mucho más bajos, es decir encontró que la ética 

profesional incide en un 10%, en lo que corresponde a un manejo adecuado de 

talentos de tipo humano, por lo que considera que la ética profesional es una variable 

muy importante que tiene incidencia dentro del manejo del capital humano que 

cuentan las organizaciones. 

También es bastante consistente con los resultados que logró obtener Velarde 

(2017), quien determino que las variables que se vienen estudiando guardan una 

relación positiva de nivel alto con un valor de 0,795; dicho estudio fue realizado en un 

contexto de trabajadores dedicados a la gestión de seguros en un centro de salud de 

la ciudad de Lima; de este modo se demuestra que en una institución pública dentro 

del sector salud, la ética profesional se convierte en una variable muy importante que 

propicia gestionar de manera idónea talentos de las organizaciones; por tanto se 

sugiere que se debe promover de manera permanente e implementar acciones 

concretas que permitan una mayor práctica.  

Sin embargo, los resultados son contrarios a los que había obtenido Bravo 

(2018) quien obtuvo un nivel de -0,23 de relación entre las variables abordadas, en 

un sector de un gobierno regional en el centro de país, en el los resultados dan una 

relación negativa, lo que indicaría que la ética no tiene una asociación adecuada con 

procesos de manejo de talentos humanos, por tanto, en este tipo de organización 

quizá no sea tan importante la práctica de la ética profesional, con la finalidad de 

gestionar los recursos humanos. 

A nivel de resultados descriptivos, se han determinado valores menos 

satisfactorios que los que obtuvo Velarde (2017), quien para la variable ética 

profesional determinó un nivel alto de 58,5% de los casos, por tanto, en las 

organizaciones de salud, específicamente en el área de seguros se tiene una ética 

profesional de un nivel muchas más alto que en los gobiernos locales, que se ha 

determinado mayoritariamente en nivel medio. Además, es mucho más bajo que lo 

que se encontró en el sector justicia realizado por Perez (2022) en el cual ha 

determinado que los valores éticos tienen un nivel alto en un 89,5% de los casos, por 

tanto, en este sector se puede afirmar que se tiene políticas de ética profesional más 

implementadas que en gobiernos locales, lo cual conllevaría a mejores resultados en 

su gestión. Asimismo, también es menor con los resultados que encontró Bravo 

(2018) quien determinó un nivel alto de 57,75% de los casos, afirmando que en la 
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institución del gobierno regional se tiene un alto valor a la ética profesional, medido a 

partir de la percepción de los trabajadores. 

Del mismo modo a nivel descriptivo, tomando en cuenta la segunda variable, 

es decir gestionar talentos, se ha determinado que los resultados son más bajos que 

los que encontró Perez (2022) quien determinó en un 50,53% es buena en el sector 

justicia, lo que demostraría que a nivel de gobierno nacional se tiene mejores 

indicadores en cuanto a esta variable se refiere. Así también se tiene que los valores 

encontrados por Velarde (2017) son más altos, puesto que ha determinado un nivel 

alto de 60% para la gestión, por tanto, se tiene mejores indicadores en lo que respecta 

a los recursos humanos.  Mientras que es más consistente con lo que ha determinado 

Bravo (2018), quien determinó que tiene un nivel medio en un 56,34% de los casos 

estudiados. 

Asimismo, se debe precisar que los resultados concuerdan con Steiner (2021) 

que afirma que la ética contempla estudiar por un lado lo bueno y por otro lado lo 

malo, específicamente en contextos de gobiernos locales, específicamente en la 

institución en estudio, los resultados dan un nivel de importancia a la ética profesional, 

pero que se debe seguir mejorando para obtener mejores logros. De otra manera 

también es consistente con lo que plantea Nwadiogwa (2010), quien establece que la 

ética estudia la conducta y las relaciones con entre las personas, específicamente las 

relaciones que se dan entre trabajadores y de estos con los usuarios dentro de las 

organizaciones, los cuales deben ser los más adecuados, a fin de garantizar 

atenciones y servicios de calidad. 

Es muy importante también considerar a la ética desde la perspectiva de los 

profesionales, quienes parten de un código que se da dentro de su profesión, es decir 

que fueron formados para seguir ciertos procedimientos que deben llevarlos a 

conducirse con valores y estándares que les permita prestar sus servicios 

profesionales de la forma más correcta posible, sin menoscabar los derechos de los 

usuarios a quienes deben servir (Decker et al., 2022). Es por eso que la ética 

profesional debe enseñarse y ser parte fundamental del actuar del profesional, quien 

ha tenido la oportunidad de hacerse profesional y, por tanto, debe volcar ese 

conocimiento al servicio de sus semejantes, sin aprovecharse de lo que sabe en 

contra de los que no tuvieron la oportunidad de formarse en esa área específica 

(Snieder & Zhu, 2020). Es concordante con lo que plantean Kravariti & Johnston 

(2020), sobre que gestionar el talento humano es realizarlo poniendo en práctica 
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valores fundamentales que permitan sacar lo mejor de cada colaborador y lograr los 

diversos objetivos de la organización, a fin de cumplir la misión que debe lograr cada 

organización.  

A nivel de objetivo específico, que se ha planteado medir si hay relación entre 

justicia y manejo de talentos humanos, se ha determinado que se tiene una relación 

de 0,523, con nivel de significancia p=0,000, por tanto, la justicia se ha determinado 

que juega un papel muy importante en lograr gestionar eficientemente recursos tan 

valiosos como los humanos de la organización; demostrando de este modo que se 

debe practicar la justicia de manera permanente, cuando de recursos humanos se 

trata, ya que ello propiciará que los trabajadores generen climas más favorables 

dentro de sus ambientes laborales y al mismo tiempo mayor confianza por parte de 

los usuarios que asisten al gobierno local en busca de servicios o para realizar algún 

trámite o consulta. 

En lo que respecta a los resultados descriptivos, se ha encontrado que la 

justicia es considerada como alta por el 80% de los casos, este valor indica que, en 

el gobierno local estudiado, se tiene un alto valor en la práctica de la justicia, sin 

embargo, aún hay un porcentaje importante que no valora adecuadamente esta 

dimensión, lo que debe llevar a una reflexión de mejora permanente en este aspecto, 

es decir implementar procesos de mejora de prácticas de justicia en la organización.  

Los resultados son mayores a lo que ha encontrado Velarde (2017), quien 

obtuvo un 45,2% para el nivel alto en la justicia, es decir que, en la institución 

estudiada por el autor, aún queda más por trabajar el tema, a fin de garantizar mejores 

indicadores para los trabajadores y hacia el público de la institución. Del mismo modo 

es mayor a lo que encontró Cornejo (2019) quien encontró para la misma dimensión 

un valor de 55,4% que considera que es deficiente la justicia en la institución 

estudiada. 

Del mismo modo se ha determinado que la filantropía se relaciona de manera 

positiva en un nivel alto de 0,765 con procesos de manejo de talentos humanos, en 

la municipalidad provincial de Grau, además, se ha obtenido un nivel de significancia 

de p=0,000, menor a p<0,05, por tanto el resultado obtenido es significativo; por lo 

que se afirma que existe una asociación bastante importante entre la práctica de la 

filantropía y un manejo propicio de talentosos en la organización, especialmente en 

gobiernos locales; en ese sentido se debe implementar acciones concretas que 

permitan generar competencias de filantropía en los servidores municipales, ya que 
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permitirá efectos de desprendimiento, compañerismo y pertenencia en los 

trabajadores y de los beneficiarios de los servicios.   

Mientras que a nivel descriptivo el resultado de la dimensión filantropía arrojó 

un valor de 53,3% de nivel alto, por tanto se deduce que se tiene una buena práctica 

de filantropía dentro de la organización, que aún se puede mejorar al implementar 

políticas y prácticas que ayuden a este propósito; los resultados son concordantes 

con los que ha encontrado Cornejo (2019), quien determinó que la filantropía tiene un 

valor alto de 51,8%; mostrando la importancia de esa dimensión para la ética 

profesional. 

Por otro lado en lo que respecta a la asociación de la solidaridad y manejo 

eficiente de talentos de la organización, se ha determinado que tienen una relación 

de 0,697, con baja significancia p=0,000; afirmando con cierta categoría que la 

solidaridad es un elemento fundamental para lograr mejores resultados en cuanto a 

personal se refiere, dentro de las organizaciones públicas; es por ello que se debe 

impulsar e implementar prácticas de solidaridad en los trabajadores, debido a que 

reflejará en el desempeño y clima de los trabajadores, al mismo tiempo se verá 

reflejado en los servicios que se preste a la comunidad por parte de la organización.  

Los resultados descriptivos que se han obtenido indican que la solidaridad 

tiene un nivel alto en un 57,8% de los casos, lo que da entender que se tienen buenas 

prácticas de solidaridad entre los trabajadores, además que esto es beneficioso para 

los usuarios de diversos servicios en la comuna. Los resultados son más altos que 

los encontrados por Cornejo (2019), quien encontró que la solidaridad tiene un nivel 

bajo en un 50% de los casos, lo cual no es bueno para las instituciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

         La investigación permite plantear las siguientes conclusiones: 
 
Primera. Se logró determinar que la ética profesional se relaciona de manera positiva 

y en nivel alto con el manejo de talentos humanos en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, obteniendo un valor de 0,813; 

demostrándose de este modo la gran importancia de la ética profesional 

para lograr mejores estándares de manejo de personal, además de lograr 

una mejor gestión municipal. 

 

Segunda. Se ha obtenido que la justicia se relaciona de manera positiva y en nivel    

moderado con el manejo de talentos humanos en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, se ha obtenido un valor de 0,523; por lo que 

se debe considerar como un aspecto importante al momento de gestionar 

los recursos humanos, puesto que mejorará el rendimiento de los 

servidores municipales a favor de la ciudadanía en general. 

 

Tercera. Se logró obtener que la filantropía se relaciona de manera positiva y en un 

nivel alto con el manejo de talentos humanos, en la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, obteniendo un valor de 0,765; 

demostrándose de este modo la gran importancia de la filantropía, al 

momento de gestionar el activo más importante dentro de la organización.  

 

Cuarta. Se logró obtener que la solidaridad, se relaciona de manera positiva y en un 

nivel moderado con un manejo adecuado del proceso de gestionar los 

talentos humanos en la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, con 

valor 0,697; demostrándose de este modo que la solidaridad es un pilar 

fundamental para lograr mejores resultados al momento de gestionar los 

recursos humanos dentro de las municipalidades. 
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VII. RECOMENDACIONES  

Se recomienda lo siguiente: 

Primera. A la alta gerencia de la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 

implementar la ética profesional como una práctica cotidiana, en los 

diversos niveles de la organización, debido a que ello permitirá mejores 

resultados en la gestión de las personas dentro de la organización y por 

ende mejores resultados en la gestión organizacional. 

 

Segunda. Al área que se encarga de manejar al personal de la municipalidad 

provincial de Grau, Apurímac, propiciar la justicia como una práctica 

cotidiana en la gestión de recursos humanos, debido a que permitirá crear 

un clima organizacional adecuado, que llevará al compromiso de los 

servidores municipales, en beneficio de la ciudadanía en general. 

 

Tercera. A todos los trabajadores que son parte de la municipalidad provincial de 

Grau, Apurímac, a poner en práctica la filantropía; puesto que redundará 

en mejores relaciones con sus compañeros de trabajo, además de lograr 

mejor reconocimiento de la comunidad en general. 

 

Cuarta. A la alta gerencia de la municipalidad provincial de Grau, Apurímac, 

implementar políticas que permitan la práctica de la solidaridad, dentro y 

fuera de la organización, puesto que generará una cultura de colaboración, 

lo que permitirá mejores logros de desarrollo a nivel de la provincia.  
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ANEXOS



 

 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Ética profesional en la gestión del talento humano en la municipalidad provincial de Grau, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable Independiente:  X 

¿Cómo influye la 
ética profesional en 
la gestión del 
talento humano en 
la municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022? 

Determinar la influencia 
de la ética profesional 
en la gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022 

La ética profesional 
influye en alto grado 
en la gestión del 
talento humano en 
la municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Justicia  Prestigio  1 Escala tipo 
Likert, con los 
siguientes 
niveles de 

respuesta: 
1=Nunca 
2=Casi nunca 
3=A veces 
4=Casi siempre 
5=Siempre 

 

Muy deficiente 
(11-19) 
 
Deficiente (20-
28) 
 
Aceptable (29-
37) 
 
Bueno (38-46) 
 
Excelente (47-

55) 

Códigos de ética  2 

Moral  3 

Filantropía Empatía 4-5 

Voluntad 6-7 

Clima de confianza  8 

Solidaridad  Comportamiento social 9 

Acción solidaria 10 

Compañerismo 11 

Problemas 
Específicos 

Objetivos específicos Hipótesis 
específicas 

Variable Dependiente:   Y 

¿Cuál es la 
influencia de la 
justicia en la 
gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022?  

Determinar la influencia 
de la justicia en la 
gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022.  

La justicia influye 
en alto grado en la 
gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Integración de las personas Reclutamiento  12-13 

Escala tipo 
Likert, con los 
siguientes 
niveles de 

respuesta: 
1=Nunca 
2=Casi nunca 
3=A veces 
4=Casi siempre 
5=Siempre 

Muy deficiente 
(24-42) 

 
Deficiente (43-
61) 
 
Aceptable (62-
80) 
 
Bueno (81-
100) 
 
Excelente 
(101-120) 

Selección  14-15 

Organización De persona Diseño de puestos 16-17 

Evaluación de desempeño 18-19 

Recompensación de personas  Remuneración  20-21 

Prestaciones 22-23 

Incentivos 24 

¿Cuál es la 
influencia de la 
filantropía en la 
gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022? 

Determinar la influencia 
de la filantropía en la 
gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

La filantropía tiene 
una alta influencia 
en la gestión del 
talento humano en 
la municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

Desarrollo de personas Formación 25 

Desarrollo 26 

Aprendizaje 27-28 

Administración de 
conocimiento  

29-30 

¿Cuál es la 
influencia de la 
seguridad en la 

Determinar la influencia 
de la seguridad en la 
gestión del talento 

La seguridad influye 
en alto grado en la 
gestión del talento 

Retención de personas  Calidad de vida 31-32 

Relaciones con los empleados 33 

Control de personas Banco de datos 34 



 

 

gestión del talento 
humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022? 

humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

humano en la 
municipalidad 
provincial de Grau, 
Apurímac, 2022. 

Sistema de información  35 

Diseño de investigación: Población y 
Muestra: 

Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básica 
Método: Hipotético-deductivo.  
Diseño:  No experimental 
Alcance: Correlacional  

Población:50 
trabajadores 
Muestra: 45 
trabajadores 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Cuestionario 

Descriptiva:  Tablas de frecuencias 
Inferencial: Rho de Spearman 

 

 



 

 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 
independiente: 
ética 
profesional. 

Zamorano (2017) 
define a la ética 
profesional como los 
principios, normas y 
valores de acuerdo 
al comportamiento 
de cada profesional. 
Se inspira en los 
principios sociales 
de justicia, 
filantropía, 
solidaridad y 
autoridad. 

La ética 
profesional se 
mide a partir de 
tres 
dimensiones, 
nueve 
indicadores y 11 
ítems. 

Justicia  Prestigio  Escala tipo 
Likert, con 
los 
siguientes 
niveles de 
respuesta: 
1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

Códigos de ética  

Moral  

Filantropía Empatía 

Voluntad 

Clima de 
confianza  

Solidaridad  Comportamiento 
social 

Acción solidaria 

Compañerismo 

Variable 
dependiente: 
Gestión del 
talento 
humano. 

Chiavenato (2009) 
es el accionar o la 
forma como los 
gestores utilizan la 
estrategia para 
asistir a las 
organizaciones en la 
conducción del 
talento, 
desarrollando y 
protegiendo su 
persona y 
profesionalización 
para crear talentos 
ya que estos son 
fundamentales y son 
necesarios para 
obtener sus objetivos 
organizacionales (p. 
47) 

La gestión del 
talento humano 
se mide a partir 
de seis 
dimensiones 
como son la 
integración de 
personas, 
organización de 
personas, 
recompensación 
de personas, 
desarrollo de 
personas, 
retención de 
personas y 
control de 
personas; 
además de 24 
ítems. 

Integración de 
las personas 

Reclutamiento  

Escala tipo 
Likert, con 
los 
siguientes 
niveles de 
respuesta: 
1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

Selección  

Organización De 
persona 

Diseño de 
puestos 

Evaluación de 
desempeño 

Recompensación 
de personas  

Remuneración  

Prestaciones 

Incentivos 

Desarrollo de 
personas 

Formación 

Desarrollo 

Aprendizaje 

Administración 
de conocimiento  

Retención de 
personas  

Calidad de vida 

Relaciones con 
los empleados 

Control de 
personas 

Banco de datos 

Sistema de 
información  

 

 

 

 

  



 

 

Anexo 3. Instrumento/s de recolección de datos 

Cuestionario 

Estimado señor (a); 

La presente encuesta tiene por finalidad obtener información para desarrollar el proyecto 
de investigación titulado “Ética profesional en la gestión del talento humano en la 
municipalidad provincial de Grau, 2022”, por lo que se agradece su colaboración para lograr 
los objetivos planteados. La información es confidencial y será utilizada solo con fines de 
investigación académica. Precisando que al responder el presente cuestionario su 
participación es totalmente voluntaria. 

1. Edad: ………. 

2. Sexo M (  ) F (  ) 
Marcar con una X según estime conveniente. 

N° 

 
 

ITEMS 

N
u
nc
a 

Ca
si 
nu
nc
a 

A 
ve
ce
s 

Cas
i 
sie
mpr
e 

Si
e
m
pr
e 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Ética profesional 

 Dimensión 1: Justicia 1 2 3 4 5 

1.  En la municipalidad los trabajadores gozan de prestigio por las labores que desarrollan.      

2.  
Se cumple con el código de ética en la municipalidad, al momento que los trabajadores realizan 

sus labores, evitando de este modo malas prácticas de gestión como la corrupción. 
     

3.  
Considera usted que, los colaboradores actúan de manera adecuada cuando se solicita 

información. 
     

4.  
Existe un trato igualitario hacia los usuarios de servicios, por parte del personal de la 

municipalidad.  
     

5.  
Considera usted que, es necesario que los colaboradores practiquen las normas y costumbres 

en la municipalidad.  
     

6.  Es usted responsable de cumplir las funciones encomendadas en los tiempos establecidos.       

7.  Usted asiste puntualmente a su centro de laboral.      

8.  Los colabores responden de manera justa a las demandas realizadas por parte de la comunidad.      

 Dimensión 2: Filantropía 1 2 3 4 5 

9.  
Los colaboradores muestran empatía hacia los usuarios frente a los problemas que se les 

presenta durante su atención. 
     

10.  
Los colaboradores de la municipalidad brindan su tiempo de manera adecuada para atender a 

los ciudadanos. 
     

11.  En la municipalidad los trabajadores destinan tiempo para realizar acciones de voluntariado.       

12.  
En la municipalidad todos los trabajadores muestran voluntad para participar en comités o 

comisiones a favor de los usuarios. 
     

13.  
Cuando ocurre un accidente en las diferentes áreas se muestra solidaridad entre los 

compañeros. 
     

14.  En la municipalidad se realiza donativos para apoyar a quienes tienen necesidades urgentes.      

15.  Existe el trato cordial y amable de los colaboradores frente a las necesidades de los usuarios.      

16.  En la institución se tiene un trato amable entre los trabajadores.      

 Dimensión 3: Seguridad 1 2 3 4 5 

17.  
Considera usted que, existe un clima laboral de confianza agradable por parte de los 

colaboradores de la municipalidad. 
     

18.  
Los colaboradores se relacionan de manera afectiva con los demás compañeros de las 

diferentes áreas. 
     

19.  
A los trabajadores de la municipalidad, les agrada prestar sus cosas de trabajo a sus 

compañeros. 
     

20.  Considera usted que, los colaboradores muestran ayuda a sus compañeros sin cambio a nada.      

N° 



 

 

21.  Los colaboradores se muestran solícitos con los usuarios que solicitan apoyo.      

22.  
Existe un vínculo de relación amistosa con los demás compañeros de trabajo en la 

municipalidad. 
     

23.  Los trabajadores de la organización están comprometidos con los objetivos de la organización.      

24.  Los trabajadores de la municipalidad están comprometidos con las necesidades de los usuarios.       

VARIABLE DEPENDIENTE: Gestión del talento humano  

 Dimensión 1: Integración de personas 1 2 3 4 5 

25.  
En la institución, el reclutamiento de personal se realiza en base a las necesidades de la 

organización 
     

26.  El reclutamiento de personal se realiza con una convocatoria previa publicada      

27.  
La selección de personal se hace de acuerdo con los requisitos que requieren los puestos y 

cargos 
     

28.  La selección de personal se hace en base a la meritocracia      

 Dimensión 2: Organización de personas 1 2 3 4 5 

29.  
En la institución se diseñan los puestos y cargos necesarios para la ejecución de todas las 

tareas y actividades a realizar 
     

30.  El diseño de los puestos se realiza de acuerdo a la estructura de la institución      

31.  
En la institución existe una oficina de control que verifique el cumplimiento de la normatividad de 

la institución 
     

32.  En la institución los sistemas de evaluación de desempeño son exactos, completos y efectivos      

 Dimensión 3: Recompensación de personas 1 2 3 4 5 

33.  En la institución los sueldos están acordes a la productividad laboral de los trabajadores      

34.  
En la institución existe políticas de reconocimiento de acuerdo a la productividad de los 

trabajadores 
     

35.  La institución otorga beneficios complementarios por productividad      

36.  La institución otorga beneficios socioculturales y de recreación a sus trabajadores      

37.  La institución otorga vales de refrigerios para sus trabajadores      

 Dimensión 4: Desarrollo de personas 1 2 3 4 5 

38.  En la institución los trabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor que realiza      

39.  
En la institución los trabajadores logran alcanzar y realizar sus logros personales y profesionales 

Cree usted que alcanza a realizar sus logros profesionales en su labor 
     

40.  
En la institución los trabajadores después de la labor que realiza, identifican las lecciones 

aprendidas 
     

41.  
En la institución los trabajadores ponen de manifiesto sus ideas y las transmiten a sus 

compañeros 
     

42.  
En la institución existe un proceso de crear, compartir, utilizar y gestionar los conocimientos de la 

organización 
     

43.  
En la institución los trabajadores proponen, ejecutan y desarrollan ideas creativas para mejorar 

su labor 
     

 Dimensión 5: Retención de personas 1 2 3 4 5 

44.  En la institución los trabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor que realizan      

45.  La institución brinda capacitaciones especializadas a sus trabajadores      

46.  
En la institución los trabajadores demuestran sus habilidades interpersonales relacionadas a la 

motivación, comunicación, imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo 
     

47.  En la institución existe información de los procesos de trabajo que realizan los trabajadores      

48.  
En la institución existe coordinación entre las áreas administrativas para la constitución del 

cumplimiento de las metas de la unidad 
     

Muchas gracias. 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Validación de juicio de expertos 

Tabla   

Validación de instrumentos por juicio de expertos 

N° Apellidos y nombres Grado Especialidad Veredicto 

1 
Ruiz Villavicencio, Giovana 

Edith 
Magister Docente 

metodólogo 

Aplicable 

2 Luciano Alipio, Rober Anibal Doctor Gestión Pública Aplicable 

3 Orco Díaz, Alipio Maestro Gerencia Social Aplicable 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Confiablidad del instrumento 

Tabla  

Analisis de confiabilidad 

Estadísticos de fiabilidad  

 Alfa de Cronbach Número de 

elementos 

Ética profesional 0,941 24 

Gestión del talento humano 0,931 24 

 

  



 

 

Anexo 6: Prueba de normalidad  

Tabla   

Prueba de normalidad  

 

  



 

 

Anexo 7: Tablas cruzadas de variables  

Tabla  

Tabla cruzada de las variables Ética Profesional *GTH 

 

En la anterior tabla, se han considerado las variables éticas profesional y 

gestión del talento humano; se ha determinado que el 35,6% consideran que estas 

son de nivel alto; otro resultado también importante es que tienen un nivel medio 

de 31,11%; y se considera de nivel bajo al 4,44% entre ambas variables.  

 

Tabla  

Tabla cruzada de la dimensión Justicia *GTH 

 
 

Al observar la tabla anterior, se indican resultados de la tabla cruzada de 

justicia y gestión del talento humano; sobre la cual se considera como resultado 

mayor un 35,6% que considera a la justicia en un nivel alto y en ese mismo 

porcentaje y nivel a la variable dependiente; seguido de un 13,33% de nivel medio 

entre las variables analizadas. 

 

 

 



 

 

Tabla  

Tabla cruzada de la dimensión Filantropía*GTH 

 
 

En la tabla anterior, se ha determinado que, al cruzar filantropía y gestión del 

talento humano, existe un nivel alto del 35,6% tanto para filantropía y la variable 

efecto; y calificado como de nivel medio al 24,44% entre filantropía y la variable 

relacionada al talento de los trabajadores. 

 

Tabla  

Tabla cruzada de la dimensión Solidaridad *GTH 

 
 

En la tabla anterior, se ha determinado una relación entre dimensión y 

variable, sobre la cual se ha encontrado que la dimensión y la variable coinciden en 

un nivel alto en un 35,6%; mientras que se tiene un nivel medio de 22,22% entre   

solidaridad y gestión del talento humano. 
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