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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacion de la ética
profesional y la gestion del talento humano en la municipalidad provincial de Grau,
Apurimac, 2022. Metodolégicamente se ha seguido el procedimiento que establece
el enfoque cuantitativo, como un tipo de investigacion basica, con disefio no
experimental de corte transversal, con alcance correlacional; los datos se
recogieron con un cuestionario de 48 items, a través de una encuesta virtual a 45
trabajadores de la municipalidad, cuyos resultados fueron procesados a través de
tablas y figuras, ademas 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 gestion 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 gestion del talento humano en la municipalidad provincial

de Grau, Apurimac, 2022.
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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, Apurimac, 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,
Apurimac, 2022.

Keywords: Professional ethics, human talent, management, municipality.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, Belizén & 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
educacion en casay se refuerza en los centros de educacion (Daniel & Sapo, 2020).
Contar con trabajadores éticos permite a los ciudadanos y trabajadores tener
confianza en sus labores que desempefian, pero principalmente en la prestacion de
servicios, dentro de las organizaciones publicas (Wangloan et al., 2022). Valorando
al personal que cumple con ciertas caracteristicas o cualidades principalmente las
habilidades blandas, puesto que las habilidades técnicas se pueden formar dentro
de la organizacion, pero sobre una base sélida de personalidad con valores éticos
(Thompson, 2020). En diversos paises como los europeos, dado que los valores
éticos varian debido a sus diversas culturas, no existe un cédigo ético integral
aceptado (Alsadat & Bafghi, 2021). En paises 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 formacién profesional y en la practica
dentro de las organizaciones (Clancy, 2021).

En el Perd, como en muchos de los paises en desarrollo, se arrastran
problemas profundos en relacion a temas de ética profesional, principalmente
cuando analizamos su relacion en el manejo de los talentos dentro de las
organizaciones (Morales & Rey, 2021). Nos manifiesta Vega (2019) que existe
mayor corrupcion en los distintos niveles de gobierno estando los trabajadores
inmersos en este tipo de practicas que afectan de manera negativa a la gestion del
talento humano. Siendo estos actos antiéticos donde el habito moral adquirido es
negativo y que se repite consecuentemente principalmente en las diferentes esferas
del poder publico, que buscan como unico fin el incremento de los patrimonios
personales de unos pocos en perjuicio de las grandes mayorias 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 publico se tiene

diversas normas orientadas al manejo del personal o al comportamiento de los



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 obtencion de
servicios (Yapi et al., 2021).

A nivel local, en la municipalidad provincial de Grau, regién Apurimac, se han
manifestado carencias de valores en los trabajadores, observandose 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-SOQO, en el que se concluye que los trabajadores en los gobiernos
locales no cumplen con los requisitos de los perfiles profesionales solicitados,
ademas se tiene limitada capacitacion por parte de la institucién, asociado a que no
se encuentran profesionales disponibles especificamente en las zonas mas
alejadas a las grandes ciudades (Urcia, 2022).

En ese sentido se ha planteado como problema general: , Cémo se relaciona
la ética profesional con la gestion del talento humano en la municipalidad provincial
de Grau, Apurimac, 20227?; los problemas especificos seran: (a) ¢ Cémo se
relaciona lajusticia con la gestion del talento humano en la municipalidad provincial
de Grau, Apurimac, 20227?; (b) ¢ Cémo se relaciona la filantropia con la gestion del
talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022?; y (C) ¢
Como se relaciona la seguridad con la gestion del talento humano en la
municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022?

Esta investigacion encuentra su justificacion desde una perspectiva tedrica
ya que se basa en la teoria que sustenta las variables en estudio y las relaciones
gue existen entre ellas; recurriendo a la teoria de la ética para gestionar de forma
técnica y adecuada los recursos humanos en la institucion publica; por otro lado, se
brindara aportes empiricos importantes, acerca de la asociacion de las variables en
estudio (Fernandez-bedoya, 2020). Metodologicamente la presente investigacion,
se justifica por que presentara un instrumento que se espera validar por expertos
en el tema y que servira para la realizacion de otras investigaciones o para seguir

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



recurso mas importante dentro de la organizacion como son los colaboradores
(Fernandez-bedoya, 2020). Desde la practica la investigacion se justifica, porque
permitird a los tomadores de decisiones y trabajadores de la municipalidad, contar
con informacién, para implementar politicas y acciones, que permitan mejorar los
aspectos éticos en el actuar de los profesionales, asi como en el manejo de los
trabajadores, a fin de lograr el cumplimiento de la misién institucional (Fernandez-
bedoya, 2020). La justificacion social que encuentra la presente investigacion, es
que a través del estudio se obtendran resultados que contribuyan a implementar
acciones concretas en beneficio de la sociedad y en particular en el @mbito de la
comuna local que se viene estudiando, contribuyendo a mejorar las practicas éticas
y morales por parte de los funcionarios, lo cual se vera reflejado y valorado por la
comunidad en general (Hamasaki, 2004).

El objetivo general de la investigacion sera determinar la relacion de la ética
profesional con la gestion del talento humano en la municipalidad provincial de
Grau, Apurimac, 2022; mientras que a nivel especifico los objetivos seran: (a)
Determinar la relacién de la justicia con la gestion del talento humano en la
municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022; (b) Determinar la relacion de la
filantropia con la gestion del talento humano en la municipalidad provincial de Grau,
Apurimac, 2022; y (c) Determinar la relacion de la seguridad con la gestion del
talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022.

Asimismo, se ha planteado como hipétesis general: Existe relacion
significativa de la ética profesional con la gestion del talento humano en la
municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022; mientras que a nivel especifico
los objetivos seran: (a) Existe relacion significativa de la justicia con la gestion del
talento humano en la municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022; (b) Existe
relacion significativa de la filantropia con la gestién del talento humano en la
municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022; y (c) Existe relacion significativa
de la seguridad con la gestion del talento humano en la municipalidad provincial de

Grau, Apurimac, 2022.
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MARCO TEORICO

Se ha revisado los principales estudios que sirven como antecedentes de la
presente investigacion, resaltando que, en los ultimos afios, son escasos los
estudios que abordan la relacion de las variables estudiadas.

Entre los antecedentes internacionales se ha identificado a Al-Tarawneh
(2020), quien realiz6 un estudio que tiene como objetivo medir la asociacion de la
ética en cuanto su relaciéon con la gestion del talento humano; las variables que
considera en la investigacién son la ética y la gestién de recursos humanos; la
investigacion en la parte metodoldgica, siguid la estructura del enfoque cuantitativo,
el disefio seguido fue el no experimental, con corte transeccional, la muestra fue de
230 trabajadores de empresas, aplicando la regresion lineal para determinar los
resultados a nivel inferencial; los resultados encontrados fue que existe una
influencia de 0,823 de la ética en la gestidon de los recursos humanos; los resultados
encontrados fueron que existe un alto grado de compromiso entre la ética y las
diversas préacticas de gestion de los recursos humanos, el estudio concluye que la
ética es fundamental en cada uno de los elementos del proceso de gestién de
recursos humanos con valores estadisticos altos; la investigacién 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 gestion de los recursos humanos, que luego
serviran para la discusion de los resultados que encuentren en la presente
investigacion.

Asimismo, se tiene a Ekuma et al. (2017) quienes en su investigacion 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
gestion de recursos humanos; la metodologia del estudio fue de enfoque cualitativo,
utilizando como técnica la revision bibliografica y como instrumento el fichaje; los
resultados encontrados fueron que existe bastante literatura que aborda la relacion
de la ética en la gestion de recursos humanos, principalmente en profesionales;
concluyendo que cada dia es mas necesario la ética para lograr administrar
adecuadamente los recursos humanos, debido a que los trabajadores estan
sometidos a dilemas en la toma de decisiones, en los que se debe elegir acerca de
la confidencialidad, trato justo y honestidad; ademas de la accion afirmativa, la salud

y la seguridad, el acoso, asi como cuestiones relacionadas con la funcionalidad,
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como despidos, reducciones de personal, salarios y prestaciones y promocion. La
investigacion brinda un aporte tedrico importante, puesto que brinda un marco
conceptual importante sobre la relacion de la ética y la gestion de recursos
humanos.

Similar es el estudio realizado por Mathani (2016) que se propuso como
objetivo conocer las practicas éticas en la gestion de recursos humanos; las
variables que se han incluido en el estudio son la ética y la gestion de recursos
humanos; la metodologia contempla el enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de corte transversal, estudiando en trabajadores del sector publico;
los principales resultados una correlacion de 0,77 entre la ética y la gestion de
recursos humanos; concluyéndose la importancia de la ética de trabajo en la gestion
de recursos humanos para influir en el nivel de desempefio. Esta investigacion
aporta resultados empiricos a nivel de la relacion de las variables que serviran para
comparar en la etapa de discusion.

Del mismo modo se tiene a Swailes (2016) quienes se propusieron como
objetivo de investigacion identificar las cuestiones éticas en los programas de
gestion del talento humano; las variables que se abordan son la ética y la gestion
del talento humano; el enfoque seguido es cualitativo, utiliza la técnica de revision
bibliogréfica; sus principales resultados es la construccion de una estructura tedrica
gue permitird a las organizaciones plantear programas éticos para la gestion del
talento humano; se concluye que existen diversas dimensiones de la ética en su
relacion con la gestion del talento humano, pero que sin embargo se puede
diferenciar en el sector privado y el sector publico. El principal aporte de la
investigacion es tedrico, debido a que identifica las dimensiones de la ética en la
gestion del talento humano, lo cual da mayores luces acerca de las variables en
estudio.

Se tiene también a Pimenta (2015) quien en su investigacion se plante6
como objetivo conocer cuales son los desafios éticos que impactan en la gestion
de recursos humanos; las variables que se estudian son tanto la ética como la
gestion de recursos humanos; la metodologia seguida fue de enfoque cuantitativo,
en su disefio no contempla experimentacion y sus datos se recogieron en un solo
momento, con 164 trabajadores de muestra, en organizaciones de Portugal, a los
gue se aplico un cuestionario a través de la encuesta; los resultados mas

importantes son que la ética se relaciona con la gestion de recursos humanos en
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un 0,35; concluyéndose que en los ultimos afos se viene dando mas importancia
en la ética para la gestion de recursos humanos, no obstante esto depende en gran
medida de cada organizacion, moldeado por diferentes factores como el poder. La
investigacion aporta resultados empiricos relevantes, que serviran para comparar
en la discusion 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 investigacion que tuvo como objetivo determinar la incidencia de la
ética profesional en la gestién del talento humano en una institucion de justicia de
Lima. Las variables incluidas en la investigacion son la ética profesional y la gestion
del talento humano; la metodologia utilizada fue de nivel basica, con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, con corte transversal, tomando como
muestra a trabajadores de la institucion, a los que se les aplicé un cuestionario a
través de la encuesta; el resultado mas importante es que la ética profesional incide
en un 10% en la gestion del talento humano, medido utilizando la prueba de
Nagelkerke; la investigacion concluye que la ética profesional incide en un nivel bajo
en la gestion del talento humano. La investigacion da su aporte al presentar
relaciones entre las variables de estudio, con datos empiricos, los que seran utiles
al momento de realizar la discusion.

Seguidamente Flores & Quispe (2020) en su investigacion se propusieron
como objetivo determinar la incidencia de la ética profesional en la gestion del
talento humano en una unidad de una universidad peruana; las variables que se
incluyen en la investigacion son la ética profesional y la gestién del talento humano;
en la metodologia se ha considerado al enfoque cuantitativo, como disefio no
experimental, con tipo de disefio transversal, ademas de un nivel descriptivo, como
técnica se utilizé la encuesta y como instrumento una cedula de 27 items, 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
investigacion concluye que la ética profesional es mala por lo que incide en la
gestion de los recursos humanos de manera negativa. El aporte que brinda esta
investigacion es principalmente empirico, debido a que brinda resultados
cuantitativos, que permitiran comparar con los resultados que se logre obtener.

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

de la ética en la gestion de recursos humanos; las variables que aborda son la ética
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y la gestion de recursos humanos. Los aspectos metodoldgicos incluyen a un
enfoque cualitativo, el disefio fue no experimental de corte transversal, utilizando
como técnica la entrevista y como instrumento la guia de entrevista, las poblacion
estuvo constituida por jefes de recursos humanos de empresas del Perd; los
resultados encontrado indican que la ética es fundamental en la gestion de los
recursos humanos, puesto que esta relacionado directamente con los valores de
los trabajadores y que practican dentro de la organizacion; la investigacion concluye
que en las organizaciones es fundamental la implementacion de la practica de la
ética al momento de gestionar los recursos humanos y esta se deriva de la practica
de los valores éticos que tienen los jefes. La investigacion contribuye con evidencia
empirica, que permitira contrastar con los resultados que se obtengan, en la fase
de discusion.

Por otro lado, Bravo (2018) en su tesis se propuso como objetivo medir la
correlacion que hay entre ética laboral y gestion de recursos humanos en un
gobierno regional; las variables que se estudiaron fueron la ética laboral y las
gestion de recursos humanos; la metodologia seguida fue de enfoque cuantitativo,
el alcance que tuvo fue el correlacional, el disefio metodolégico 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 aplicé un cuestionario utilizando
la encuesta; el resultado mas importante de la investigacion 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
relacion entre la ética laboral y la gestién de recursos humanos: la contribucion de
la investigacion es que se tiene datos empiricos que serviran para comparar con
los resultados a obtener en la presente investigacion.

Por otro lado, se tiene a Velarde (2017) que desarroll6 una investigacion cuyo
objetivo fue determinar la relacion de la ética profesional y la gestion de recursos
humanos en un hospital en Lima; las variables que se estudiaron fueron la ética
profesional y la gestion de recursos humanos; el alcance fue el correlacional, con
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transeccional, 135 trabajadores
fueron considerados como muestra, a los que se aplicd un cuestionario a traves de
la encuesta; el principal resultado fue de una correlacion de 0,795 con nivel de
significancia p=0,000, obtenido utilizando la correlacion Rho de Spearman; la

investigacion concluye que la ética profesional se relaciona directamente con la
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gestion de los recursos humanos. Esta investigacion contribuye con informacion
empirica para comparar los resultados que se obtengan de la investigacion
especificamente en lo que corresponde a discusion.

Tedricamente esta investigacion tiene sustento, en teorias 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, ademas de lo que es correcto y lo
se considera incorrecto, la practica de la justicia y lo que no corresponde a ello.
Estudiar la ética es ocuparse de las relaciones humanas fundamentales, esta 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 estandares que guian la conducta del ser humano,
los valores que vale la pena buscar y el atributo de caracter 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 seleccién o evaluacion del
comportamiento (Hobkirk & Deuchar, 2011). Ademas, Tarik Ramadan (2010),
argumenta que la ética se concibe de muchas maneras; emerge de diversos
universos y ubica su valida realizacion 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 direccion de las principales funciones de un especialista,
planteando politicas e implementando estrategias en la prestacion de bienes y
servicios (Chervenak & McCullough, 2022); Coasaca et al. (2016) considera que la
ética profesional domina el mundo, la formacion integral del ser humano en
competencias, capacidades, habilidades y destrezas que permitan ejercer
eficazmente el desempefio profesional y ciudadano. Del mismo modo Pflanzer et
al. (2022) afirma que las consideraciones éticas son el tejido de la sociedad y
fomentan la cooperacion, la ayuda y el sacrificio por el bien comuan, principalmente
en las circunstancias actuales, donde se va dando paso a la tecnologia 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
15



organizaciones deben practicar una ética laboral positiva que permita mejores
practicas en los recursos humanos para mejorar las relaciones laborales y la
productividad en las organizaciones.

La ética profesional se define como la aplicacidén de esa ética a una profesion
especializada; por lo que esta asociada a una educacion especial, en la que se
proporciona orientacion sobre los codigos y estandares éticos en la practica
profesional (Decker et al., 2022). También se define como la conducta ética del
profesional que es guiada por valores como la autonomia competencia y
responsabilidad social (Izaguirre et al., 2020). Otra definicion es que es una parte
de la cultura profesional que contiene un conjunto de creencias, valores, saberesy
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 disposicion de los
individuos a entablar un didlogo con entidades organizativas; y la ética se utiliza
como guia para evaluar como interactian los diferentes integrantes de una
organizacion (Greenstone, 2017). Por tanto, la ética profesional se basa en una
serie de preceptos establecidos en codigos de ética que cada profesion tiene para
el ejercicio propio de la profesion, asi se habla por ejemplo del codigo de ética del
médico, del abogado, del profesor, entre otros, los cuales deben conocerse y
practicarse para ser profesionales éticos (Cortes, 2020).

Existen multiples enfoques que tratan de explicar la ética profesional. El mas
predominante es el de la ensefianza de la ética profesional, este enfoque a menudo
se preocupa por ensefar estandares éticos profesionales y como contextualizar y
cumplir con estos estandares en las practicas profesionales, por tanto, deben estar
insertos en las mallas curriculares o extracurriculares temas que les permitan
conocer acerca de la ética de su profesion (Snieder & Zhu, 2020). Otro enfoque es
filoséfico, que ensefia a los profesionales los puntos de vista historicos, sociales o
filoséficos de la ética, denominado también la ética del recuerdo, en el que los
profesionales obtienen un entendimiento mas amplio y profundo de las cuestiones
éticas y de las formas de pensar y estan impulsados por valores sociales, histérico-
religiosos, la ética del deber, ética del ciudadano, que a la larga no se centra en
hechos concretos, sino en aspiraciones filosoficas (Snieder & Zhu, 2020).

Del mismo modo Zamorano (2017) plantea que la ética profesional esta
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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
filantropia y la solidaridad; en ese sentido estos principios se constituyen en las
dimensiones que permiten medir la ética profesional.

Primera dimension justicia sostiene que a cada quien le corresponde lo suyo,
es decir desde la perspectiva positiva; mientras que no se debe dafar a nadie en
el uso u obtencién de sus derechos. Los indicadores que sustentan esta dimensién
estan constituidos por el prestigio de cada individuo, la filosofia individual, la moral
de cada individuo en la que cada uno se merece lo que sus derechos les asisten y
aplicacién del codigo de ética. es por ello que se busca no hacer dafio ni afectar a
nadie (Zamorano, 2017). Del mismo modo se afirma que en la practica se fomenta
la justicia, en las diversas actividades del trabajador, de manera individual como en
relacion a sus compafieros de trabajo, asi 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 dimensién se refiere a la filantropia esta referida a como una
persona se solidariza o apoya a otra persona, priorizando el amor por el projimo, es
decir el apoyo desinteresado por los demas, lo que constituye el amor solidario
haciendo que el actuar de cada persona por los demas sea humano (Harvey et al.,
2021). Estas acciones crean ambientes favorables tanto a nivel de equipos de
trabajo como a nivel organizacional, permitiendo mayores desempefios y un mejor
regocijo del quehacer de cada profesional (White, 2018). Los indicadores que
permiten medir la filantropia son la voluntad que debe nacer de quien lo practica, el
clima de confianza que se genera no esperando ningun beneficio a cambio y la
empatia. Lo que demuestra la calidad profesional frente a una determinada accion,
problema o fendmeno que se debe enfrentar (Zamorano, 2017).

La tercera dimension 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 afan de concretar los objetivos que se propone
el comportamiento social al ponerse en contacto con los diferentes problemas que
se presentan y la accion solidaria como esto se abordan para el beneficio comun
(Zamorano, 2017).

Asimismo, Rodriguez (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, ademas de integridad en el cumplimiento de las
funciones, sin aprovecharse del puesto que esta el trabajador desempefidndose,
es por ello que se resalta el ser ecuanime, sin intentar timar a los demas. La
segunda dimension que propone es la justicia; centrandose en ser justo no solo con
los compafieros sino también con los usuarios externos de la organizacion; y la
tercera dimension 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 tedricamente la ética profesional es (Gallegos, 2016)
considera que la ética profesional tiene como dimensiones a la conducta, el codigo
de ética, los principios y los deberes a cumplir. La conducta esta referida a la forma
de actuar del trabajador frente a las obligaciones que se le asigna; el cédigo de
ética tiene que ver con los principios y reglas esenciales que se debe cumplir,
enmarcado en valores; vy, la dimension principios y deberes, esta referido a las
reglas que dan una direccion al trabajador para conducirse por el camino correcto,
las cuales estan establecidas en los documentos internos de la organizacion.

La segunda variable, est4 relacionada a la gestion, que hace referencia a la
accion de hacer las cosas (Luciano et al., 2021); para el caso puntual esta referida
a realizar acciones concretas en relacion 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 desafios
contemporaneos y cumplir los objetivos estratégicos del sector publico para el bien
comun (Kravariti & Johnston, 2020). La literatura es muy amplia, se enfoca en el
concepto del talento humano, analiza como se gestiona, investiga los factores que
impactan en la implementacion de la gestion del talento humano, vincula con
problemas diversos problemas organizacionales, y como incrementar el
rendimiento (Mcdonnell et al., 2017). Los profesionales de politicas y recursos

humanos han sido informados por la hegemonia de los modelos, estrategias y
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practicas de gestion de recursos humanos desarrollados en el sector privado, que
a menudo ha influenciado en la Nueva Gestion Publica con efectos negativos
(Brunetto et al., 2018).

Dentro de la parte publica gestionar al talento humano, depende del contexto
en el que se desarrolle; existe cuatro escuelas de pensamiento, cada una de las
cuales define la gestion del talento humano en el sector publico como: los procesos
adoptados para reclutar, desarrollar, desplegar, retener y comprometer
sistematicamente el talento del sector publico tanto a corto como a largo plazo
(Thunnissen & Buttiens, 2017); se define también como una estrategia que facilite
al sector para enfrentar los desafios contemporaneos, incluido el desarrollo del
liderazgo y la mejora del servicio (Rana et al., 2013); una estrategia que asegure
gue los empleados del sector publico 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 corrupcién y el nepotismo
(Reilly, 2008); un proceso para lograr un ajuste adecuado para respaldar la
implementacion de los objetivos estratégicos dentro de la filosofia, la cultura y la
estructura de la institucién (Thunnissen & Buttiens, 2017).

Las dimensiones de la gestion del talento humano se consideran a
(Chiavenato, 2020), considera seis dimensiones;

la primera dimensién es el proceso de integracion de personas, a través del
cual se incorpora a un nuevo trabajador, segun 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 cudles de las personas son las
mas 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 organizacion, valorando principalmente las habilidades
blandas (Gomez-Gamero, 2019).

La segunda dimension se denomina organizacion de las personas, para lo
cual la organizaciéon 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 disefiar los procedimientos adecuados
a fin de realizar a futuro la evaluacion 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 seréa clave poner
a las personas idoneas en los puestos que mejor se pueden desempefiar
(Saldarriaga, 2008)

La tercera dimension se denomina procesos de recompensa de los
trabajadores, esta se relaciona con la contraprestacion por las labores
desarrolladas, ademas 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, pasantias, 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 dimensién 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 organizaciéon, al mismo tiempo se debe
procurar dar las oportunidades para seguir escalando dentro de la organizacion, asi
mismo, se procurar que el trabajador alcance sus metas personales de
autorrealizacion (Figurska & Sokot, 2020). El desarrollo es fundamental porque
permite a los trabajadores ir adaptandose 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 dimensién se denomina retencion de personas (Chiavenato, 2020),
en la cual las organizaciones deben crear las condiciones adecuadas que hagan
atractiva la institucion de tal manera que permita a los trabajadores seguir
desenvolviéndose y sobre todo seguir desarrollandose, es decir la organizaciéon
debe complementarse con lo que aspira el trabajador (Gonzales, 2009); de tal
manera que sea un complemento de su diario vivir, para ello sera necesario crear
una cultura y clima adecuadas, metas de desempefio claras, al mismo tiempo
cultivar acciones de lealtad hacia la organizacién (Kennedy & Bowblis, 2022).

La dltima dimension es la que se denomina procesos de auditoria de
personas, que es la que permite medir el efecto de practicas y politicas a llevarse a
cabo de parte de los encargados de administrar la parte de personal, que permita

identificar fallas, pero mas importante impulsar el mejoramiento continuo de los
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trabajadores, con el uUnico fin de lograr mejoras en la eficiencia y eficacia
organizacional (Chiavenato, 2020). El control del personal es importante porque
sirve para identificar las buenas practicas que se deben replicar e identificar las
malas précticas 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 retroalimentacion en lo que
respecta a trabajadores (Kubicek et al., 2014).

Del mismo modo se tiene a (Perez, 2022), que considera que la gestién del
talento humano tiene tres dimensiones a saber el conocimiento, las habilidades y
las actitudes. El conocimiento esta 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 gestion; 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 0
acciones a realizar.

Asi también se tiene a Restrepo & Arias (2015) consideran que la gestion del
talento humano, esta 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 admision que es la integracion de trabajadores a la organizacion; la
segunda la compensacion que tiene gue 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 dimension es el mantenimiento, que tiene que
ver con identificar los riesgos asociados a las labores y como mitigarlos; y, la quinta
dimensién es la evaluacion, que se realiza de manera integral de tal manera que
permita medir su desempefio, a través del cual se realizara la retroalimentacion y

el aprendizaje continuo.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo, disefio y nivel de investigacion
Tipo

Esta investigacién corresponde a un tipo, basico, debido a que se propone
realizar aportes al campo del conocimiento, para ello se acumula evidencias en
relacion a las relaciones de las variables en estudio, en definitiva, no es su proposito
resolver ningun problema de forma directa, sino ampliar el conocimiento de la gestion
publica, especificamente en el campo de la ética y la gestion de recursos humanos
(McHugh et al., 2019).
Disefio

La investigacion estd encaminada en un disefio no experimental, porque solo se
mide las variables, tal cual se encuentran en su estado natural, mas no se manipula
de forma deliberada (Hernandez & Mendoza, 2018); complementario se recogié los

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

Enfoque

Esta investigacion siguid el procedimiento del enfoque cuantitativo, es decir
cumple con pasos estructurados, que, a partir de una base teorica dada, se derivo
hipotesis de investigacion, las cuales se prueba a través de la estadistica, que
finalmente lleva a plantear conclusiones de los resultados obtenidos (Hernandez et
al., 2014). aplicando el método deductivo, que parte de la teoria general, para ser
aplicado en un contexto en particular o a un problema en particular (Abreu, 2014).
Para lo cual se partié de las teorias de la ética profesional y de la gestion de talento

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

Nivel

Esta investigacidon se proyect6 a alcanzar el nivel correlacional, relacién entre la
ética profesional y la gestién del talento humano y describe cada una de las variables
del estudio, es decir busca identificar la asociacion entre las variables en estudio
(Hernandez & Mendoza, 2018).
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Donde:

M = Trabajadores municipales
X = Etica profesional

r = Relacion entre Xy Y

Y = Gestion del talento humano

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Etica profesional

Definicién conceptual. Considera que la ética profesional, se refiere a
normas, principios o valores tomando en cuenta el comportamiento y actuar de los
profesionales, inspirandose en principios como la justicia, solidaridad, filantropia y
autoridad. Zamorano (2017)

Definicion operacional. La ética profesional se mide a partir de tres
dimensiones, como son la justicia, filantropia y solidaridad; nueve indicadores y un
cuestionario de 24 items. Siendo sus dimensiones a) Justicia; b) Filantropia; y, c)
Solidaridad
Variable dependiente: Gestion del talento humano

Definicion conceptual. Es la manera en la que, los que dirigen las
organizaciones promueven y desarrollan los potenciales de cada integrante de la
organizacién y que cumplan con cada uno de los puestos que se les asigna con el
anico afan de cumplir los objetivos de la organizacion Chiavenato (2009)

Definicion 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 items la variable

independiente siendo sus dimensiones a) Integracion de las personas; b)
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Organizacion De persona; c) Recompensacion de personas; d) Desarrollo de

personas; e) Retencion de personas; y, f) Control de personas.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion
La poblacién lo constituyen, los colaboradores que realizan labor administrativa
en el gobierno local de Grau, que segun la oficina de Recursos Humanos ascienden
a 50 trabajadores. De este modo se puede afirmar que la poblacién son el conjunto
de individuos que cumplen con ciertas caracteristicas del estudio (Robles, 2019). para
este estudio, se ha optado por la muestra censal, es decir se ha trabajado con toda
la poblacién, sin embargo, en la encuesta participaron de manera voluntaria 45
trabajadores
Criterios de inclusién
Siendo un estudio descriptivo que se han considerado son: a) que sea trabajador
de labores administrativas, b) que tenga vinculo laboral vigente, y c) ser mayor de
edad;
Criterios de exclusion
Estando considerados a) que sean trabajadores de obras o servicios, b) que no
tengan vinculo laboral con la municipalidad, y ¢) que sean menores de edad.
Unidad de Anélisis

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

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Se recurrio a la técnica de la encuesta, debido a que es la mas apropiada para
recoger datos ordinales, ademas permite llegar de manera muy eficiente a una mayor
cantidad de personas, en ese sentido, esta se realizd 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
gue es el mas adecuado para recoger percepciones a individuos (Arribas, 2004); se
ha elaborado uno para cada variable, con escala tipo Likert y con cinco alternativas
gue van desde 1= nunca, hasta 5= siempre; en el caso de la variable ética profesional
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se midio con 24 items, mientras que para medir gestion del talento humano se utilizo
24 items. Mayor detalle se presenta en el anexo 3.

Validacion. Para obtener una adecuada validacion de los instrumentos, se
hizo uso del juicio de tres especialistas en temas publicos, quienes dieron su veredicto
respecto a los items planteados, para medir los constructos planteados. La validacion
a través de juicio de expertos es la forma mas adecuada para identificar los items que
permiten medir tanto los indicadores, dimensiones y variables (Robles Garrote & Rojas,
2015). Los resultados de juicio de expertos se presentan a continuacion anexo 4.

Confiabilidad La confiabilidad del instrumento, es un paso importante, debido a
gue permite estar seguros de que podran medir lo que se esta 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 permitié medir la confiabilidad, utilizando el
programa estadistico SPSS (Taber, 2018). Los resultados se evidencian anexo 5.
3.5. Procedimientos

El procedimiento seguido para la obtencion de datos, pasé por la solicitud de
autorizacion para recojo de datos, que se presenté a la institucion, luego de la
aprobacion se aplico la encuesta de forma virtual utilizando formatos de Google,
seguidamente una vez completado el nimero de encuestas se descargd los datos
obtenidos y se revisé 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 analisis de datos

Después de la obtencion de los datos, via encuesta, se procedié a construir
una base de datos en formato Excel, seguidamente se export6 al programa
estadistico SPSS, en el cual se realiz6 el analisis de confiabilidad, analisis descriptivo
de los resultados, prueba de normalidad (anexo 6), andlisis de tablas cruzadas (anexo
7) y correlacion Rho de Spearman (Heredia Rico et al., 2012).

3.7. Aspectos éticos

Es muy importante considerar los aspectos de ética en la investigacion, para
ello se respeta escrupulosamente lo que plantea los protocolos de investigacion y de
ética de la universidad, asi como de la practica cientifica; se aplica los principios de
no maleficencia, es decir no se espera ni busca hacer dafio a nadie, el de justicia,
dando la oportunidad de participacién voluntaria a todos los que asi lo deseen, sin

ningun tipo de marginacion; ademas se respeta la autoria de quienes aportan con
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informacion para la construccién de la presente investigacion 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
percepcion tienen los encuestados, trabajadores de un gobierno local.
Tabla 1

Frecuencias de la variable ética Profesional y sus dimensiones

Variable/dimension Frecuencia Porcentaje
Etica profesional Bajo 2 4,4%
Medio 22 48,9%
Alto 21 46,7%
Justicia Medio 9 20,0%
Alto 36 80,0%
Filantropia 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 dimension 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 dimensién
las opiniones se centran que existe justicia en el gobierno local en estudio.

En la tabla 1, también se cundiera la dimension filantropia, 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 practica de la filantropia. Se
dan a conocer acerca de la dimension solidaridad, sobre la cual, los encuestados

consideran que es de nivel alto en un 57,8%, mientras que el 42,2% consideran que

27



es de nivel medio. Sobre los resultados se puede deducir que, en relacion a la
solidaridad, existe una de solidaridad en la institucion.
Tabla 2

Resultados descriptivos de GTH y sus dimensiones

Variable/dimension Frecuencia Porcentaje
Gestién de talento humano Bajo 10 22,2%
Medio 19 42,2%
Alto 16 35,6%
Integracion de personas Bajo 10 22,2%
Medio 15 33,3%
Alto 20 44,4%
Organizacion de personas Bajo 3 6,7%
Medio 23 51,1%
Alto 19 42,2%
Recompensacion de Bajo 26 57,8%
personas Medio 12 26,7%
Alto 7 15,6%
Desarrollo de personas Bajo 3 6,7%
Medio 29 64,4%
Alto 13 28,9%
Retencion 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 gestion
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% Yy nivel bajo en un 22,2%. Sobre estos
resultados que lograron encontrar, se puede deducir que, al realizar gestion del
talento humano, no es del todo adecuada, por tanto, se deberia mejorar. La primera
dimensién ha encontrado un nivel alto de 44,4% como la mas importante; la segunda
dimensién su valor mas importante es del 51,1% como valor mas alto; en la tercera
dimensién su valor mas importante es de nivel bajo en un 57,8%; la cuarta dimension
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ha encontrado como valor mas importante un nivel medio al 64,4%; en la quinta
dimensiéon el valor mas alto es el nivel medio en un valor de 62,2%; y la sexta

dimensién ha determinado como valor més 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 hipotesis

estadisticas a nivel general, de la siguiente manera:

Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa de la ética profesional con la GTH en la
municipalidad provincial de Grau, Apurimac, 2022.

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

provincial de Grau, Apurimac, 2022.

Tabla 3
Correlacion entre la variable ética profesional y gestion del talento humano
Etica
Profesional
Rho de GTH Coeficiente de ,813™
Spearman correlacion
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 gestion de talentos
humanos; se ha determinado una correlacion de 0,813; ademas, se ha encontrado
niveles de significancia p=0,000, valor que esta por debajo de p<0,05; aceptando
entonces la hipétesis alternativa y dando rechazo a la nula. Afirmando la existencia
de relacion positiva de nivel alto entre la ética profesional y la gestion del talento
humano. Por tanto, se comprueba que las cuestiones éticas en la profesional son
fundamentales para gestionar adecuadamente el talento dentro de la organizacion

como es el gobierno local.

Hipotesis Especifica
Asimismo, se pone a prueba el analisis inferencial a la hipétesis especifica 1,
sobre la cual se plantean las hip6tesis de investigacion, de la siguiente manera:
Ho: No existe relacion significativa de la justicia con la GTH en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, 2022.
Ha: Existe relacion significativa de la justicia con la GTH en la municipalidad
30



provincial de Grau, Apurimac, 2022.

Tabla 4
Correlacion entre la dimensién justiciay GTH
GTH
Rho de Justicia Coeficiente de 0,523"
Spearman correlacion
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
correlacion 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 hipétesis alterna. Afirmando que la justicia guarda relacion 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 organizacion.

De otro lado se ha realizado el analisis inferencial a la hipétesis especifica 2,
gue ha sido planteadas las hipétesis de investigacion de la siguiente manera:
Ho: No existe relacion significativa de la filantropia con la GTH en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, 2022.
Ha: Existe relacion significativa de la filantropia con la GTH en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, 2022.
Tabla 4

Correlacién entre la dimensién filantropia y GTH

GTH
Rho de Filantropia Coeficiente de 0,765™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 45

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

Segun los datos mostrados en la tabla anterior, 5, en los que se muestra la
correlacion entre filantropia 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 hipdtesis nula y
una aceptacion de la hipoétesis alternativa. Afirmando que justica se relaciona de
manera positiva en nivel alto con una gestion adecuada de los talentos humanos.
Comprobando que la filantropia es un aspecto a considerar cuando se maneja los

talentos de los gobiernos locales.

Finalmente, en relacién a la hipotesis especifica 3 se han planteado la hipétesis
de investigacion de la siguiente manera:
Ho: No existe relacion significativa de la seguridad con la GTH en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, 2022.
Ha: Existe relacién significativa de la seguridad con la GTH en la municipalidad

provincial de Grau, Apurimac, 2022.

Tabla 5
Correlacién entre la dimensién solidaridad y GTH
GTH
Rho de Solidaridad Coeficiente de 0,697"
Spearman correlacién
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 como se gestiona los talentos humanos, se ha encontrado un valor de 0,697,
considerado de nivel moderado, ademas de significancia p=0,000, muy por debajo de
p=0,05, llevando hacia un rechazo de hipoétesis nula y una aceptacion de la hipétesis
alterna; de este modo se puede afirmar que la solidaridad guarda una relacion 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.  DISCUSION

La discusion que a continuacion 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 investigacion, ha sido
determinar un nivel de relacion que se da entre la ética profesional y una gestion de
los talentos humanos en la municipalidad provincial de Grau, Apurimac; 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 relacién 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 practica los cédigos de ética de
sus respectivas profesiones, puesto que de esta manera, aplicando adecuadamente
los instrumentos éticos, se lograra un mejor manejo de los talentos humanos en las
diferentes etapas que van desde el reclutamiento, seleccién, incorporacion,
capacitacién, promocién, desarrollo, incentivos y culminacién 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 préactica de la ética profesional aun se
encuentra en desarrollo, lo que lleva a interpretar que aun existe una brecha muy
importante por mejorar, lo cual se lograra impulsando permanentemente la préactica
ética de los profesionales en las organizaciones como son los gobiernos locales,
también se refleja este valor debido a que no se tienen una practica permanente de
implementacion de acciones dentro de las organizaciones y ademas no se ha
consolidado adecuadamente dentro de los colegios profesionales, capacitaciones y
menos controles del conocimiento y manejo de los cédigos de ética profesional, lo
cual conlleva a que los profesionales en muchos de los casos desconozcan o no
pongan en practica lo que establecen dichos mandatos profesionales. Mientras que
en relacion a una idénea de la gestién 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 gestion 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 ademas es necesario
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organizar los recursos humanos, realizar una adecuada direccion, donde incluya
practicas adecuadas de motivacién, comunicacion asertiva, liderazgos efectivos y
toma de decisiones adecuadas y oportunas; por tanto, se debe implementar politicas,
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
traerd muchos beneficios no solo a la organizacion, sino que se traduce en un
beneficio final a la comunidad.

Los resultados son concordantes con los que encontré en su estudio Al-
Tarawneh (2020), quien determiné una relaciéon 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 algido 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 deméas actividades como son el marketing, produccion, 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 mas altos a los que encontro
Pimenta (2015), quien en su estudio logré determinar una correlacion de 0,35 entre
las cuestiones éticas y la gestidon de talento humano, demostrando de este modo, que
es muy importante plantear estructuras éticas dentro de las organizaciones, debido a
gue permitird encausar el actuar de los colaboradores, garantizando de esta manera
mejores practicas de recursos humanos, lo que sera de mucho beneficio para la
organizacion que aplica esta politica, ya que genera mayor confianza en cada
trabajador respecto de sus comparieros y ademas genera confianza por parte de los
clientes hacia los productos, servicios y procesos que desarrolla la empresa.

Asimismo, es mas concordante con los resultados que encontré6 Mathani
(2016), quien en su estudio determino una relacion de 0,77 entre la ética y cuando se
persigue gestionar los talentos humanos, estudio que fue realizado en instituciones
publicas, en las cuales se determind que es un potenciador importante cuando se
manejan talentos humanos y que ademas propicia que estos tengan mejores
desempeiios, que van en beneficio de la poblacion 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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realizd su estudio en trabajadores del sector justicia en la provincia de Lima; cuyos
resultados obtenidos fueron mucho mas bajos, es decir encontr6 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 logré obtener Velarde
(2017), quien determino que las variables que se vienen estudiando guardan una
relacion positiva de nivel alto con un valor de 0,795; dicho estudio fue realizado en un
contexto de trabajadores dedicados a la gestion de seguros en un centro de salud de
la ciudad de Lima; de este modo se demuestra que en una institucion publica dentro
del sector salud, la ética profesional se convierte en una variable muy importante que
propicia gestionar de manera idonea talentos de las organizaciones; por tanto se
sugiere que se debe promover de manera permanente e implementar acciones
concretas que permitan una mayor préactica.

Sin embargo, los resultados son contrarios a los que habia obtenido Bravo
(2018) quien obtuvo un nivel de -0,23 de relacion entre las variables abordadas, en
un sector de un gobierno regional en el centro de pais, en el los resultados dan una
relacion negativa, lo que indicaria que la ética no tiene una asociacion adecuada con
procesos de manejo de talentos humanos, por tanto, en este tipo de organizacion
quiza no sea tan importante la practica 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 determiné un nivel alto de 58,5% de los casos, por tanto, en las
organizaciones de salud, especificamente en el area de seguros se tiene una ética
profesional de un nivel muchas mas alto que en los gobiernos locales, que se ha
determinado mayoritariamente en nivel medio. Ademas, es mucho mas bajo que lo
gue se encontré 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 politicas de ética profesional mas
implementadas que en gobiernos locales, lo cual conllevaria a mejores resultados en
su gestion. Asimismo, también es menor con los resultados que encontré Bravo

(2018) quien determind un nivel alto de 57,75% de los casos, afirmando que en la
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institucion del gobierno regional se tiene un alto valor a la ética profesional, medido a
partir de la percepcion 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 mas bajos que
los que encontrd Perez (2022) quien determiné en un 50,53% es buena en el sector
justicia, lo que demostraria que a nivel de gobierno nacional se tiene mejores
indicadores en cuanto a esta variable se refiere. Asi también se tiene que los valores
encontrados por Velarde (2017) son més altos, puesto que ha determinado un nivel
alto de 60% para la gestion, por tanto, se tiene mejores indicadores en lo que respecta
a los recursos humanos. Mientras que es mas consistente con lo que ha determinado
Bravo (2018), quien determiné que tiene un nivel medio en un 56,34% de los casos
estudiados.

Asimismo, se debe precisar que los resultados concuerdan con Steiner (2021)
gue afirma que la ética contempla estudiar por un lado lo bueno y por otro lado lo
malo, especificamente en contextos de gobiernos locales, especificamente en la
institucién 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, especificamente las
relaciones que se dan entre trabajadores y de estos con los usuarios dentro de las
organizaciones, los cuales deben ser los mas 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 cédigo que se da dentro de su profesion, es decir
gue fueron formados para seguir ciertos procedimientos que deben llevarlos a
conducirse con valores y estandares que les permita prestar sus servicios
profesionales de la forma mas 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 ensefarse 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 area especifica
(Snieder & Zhu, 2020). Es concordante con lo que plantean Kravariti & Johnston

(2020), sobre que gestionar el talento humano es realizarlo poniendo en préactica
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valores fundamentales que permitan sacar lo mejor de cada colaborador y lograr los
diversos objetivos de la organizacion, a fin de cumplir la misién que debe lograr cada
organizacion.

A nivel de objetivo especifico, que se ha planteado medir si hay relacion entre
justicia y manejo de talentos humanos, se ha determinado que se tiene una relacion
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 organizacion; demostrando de este modo que se
debe practicar la justicia de manera permanente, cuando de recursos humanos se
trata, ya que ello propiciara que los trabajadores generen climas mas 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 algin
tramite 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 practica de la justicia, sin
embargo, aun hay un porcentaje importante que no valora adecuadamente esta
dimensién, lo que debe llevar a una reflexion de mejora permanente en este aspecto,
es decir implementar procesos de mejora de practicas de justicia en la organizacion.

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 institucion
estudiada por el autor, aun queda mas por trabajar el tema, a fin de garantizar mejores
indicadores para los trabajadores y hacia el puablico de la institucién. Del mismo modo
es mayor a lo que encontro Cornejo (2019) quien encontr6 para la misma dimension
un valor de 55,4% que considera que es deficiente la justicia en la instituciéon
estudiada.

Del mismo modo se ha determinado que la filantropia 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, ademas, 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
gue se afirma que existe una asociacion bastante importante entre la practica de la
filantropia y un manejo propicio de talentosos en la organizaciéon, especialmente en
gobiernos locales; en ese sentido se debe implementar acciones concretas que

permitan generar competencias de filantropia en los servidores municipales, ya que
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permitira efectos de desprendimiento, comparferismo y pertenencia en los
trabajadores y de los beneficiarios de los servicios.

Mientras que a nivel descriptivo el resultado de la dimension filantropia arrojo
un valor de 53,3% de nivel alto, por tanto se deduce que se tiene una buena practica
de filantropia dentro de la organizacién, que aun se puede mejorar al implementar
politicas y practicas que ayuden a este proposito; los resultados son concordantes
con los que ha encontrado Cornejo (2019), quien determiné que la filantropia tiene un
valor alto de 51,8%; mostrando la importancia de esa dimension para la ética
profesional.

Por otro lado en lo que respecta a la asociacion de la solidaridad y manejo
eficiente de talentos de la organizacion, se ha determinado que tienen una relacion
de 0,697, con baja significancia p=0,000; afirmando con cierta categoria que la
solidaridad es un elemento fundamental para lograr mejores resultados en cuanto a
personal se refiere, dentro de las organizaciones publicas; es por ello que se debe
impulsar e implementar practicas de solidaridad en los trabajadores, debido a que
reflejard en el desempefio y clima de los trabajadores, al mismo tiempo se vera
reflejado en los servicios que se preste a la comunidad por parte de la organizacion.

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
practicas de solidaridad entre los trabajadores, ademas que esto es beneficioso para
los usuarios de diversos servicios en la comuna. Los resultados son mas altos que
los encontrados por Cornejo (2019), quien encontré 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 investigacion permite plantear las siguientes conclusiones:

Primera. Se logro determinar que la ética profesional se relaciona de manera positiva

Segunda.

y en nivel alto con el manejo de talentos humanos en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, obteniendo un valor de 0,813;
demostrandose de este modo la gran importancia de la ética profesional
para lograr mejores estandares de manejo de personal, ademas de lograr

una mejor gestion municipal.

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, Apurimac, 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 mejorara el rendimiento de los

servidores municipales a favor de la ciudadania en general.

Tercera. Se logré obtener que la filantropia se relaciona de manera positiva y en un

nivel alto con el manejo de talentos humanos, en la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, obteniendo un valor de 0,765;
demostrandose de este modo la gran importancia de la filantropia, al

momento de gestionar el activo mas importante dentro de la organizacion.

Cuarta. Se logr6 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, Apurimac, con
valor 0,697; demostrandose 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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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda lo siguiente:

Primera. A la alta gerencia de la municipalidad provincial de Grau, Apurimac,
implementar la ética profesional como una practica cotidiana, en los
diversos niveles de la organizacion, debido a que ello permitirh mejores
resultados en la gestion de las personas dentro de la organizacion y por

ende mejores resultados en la gestion organizacional.

Segunda. Al area que se encarga de manejar al personal de la municipalidad
provincial de Grau, Apurimac, propiciar la justicia como una practica
cotidiana en la gestion de recursos humanos, debido a que permitira crear
un clima organizacional adecuado, que llevara al compromiso de los

servidores municipales, en beneficio de la ciudadania en general.

Tercera. A todos los trabajadores que son parte de la municipalidad provincial de
Grau, Apurimac, a poner en practica la filantropia; puesto que redundara
en mejores relaciones con sus compafieros de trabajo, ademas de lograr

mejor reconocimiento de la comunidad en general.

Cuarta. A la alta gerencia de la municipalidad provincial de Grau, Apurimac,
implementar politicas que permitan la practica de la solidaridad, dentro y
fuera de la organizacion, puesto que generara una cultura de colaboracion,

lo que permitird mejores logros de desarrollo a nivel de la provincia.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Etica profesional en la

estidn del talento humano en la municipalidad provincial de Grau, 2022

Problemas Objetivos Hipodtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipdtesis general: | Variable Independiente: X
{,Qémo inf!uye la Deterquar la influgncia pa ética profesional Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
ética profesional en | de la ética profesional | influye en alto grado valores rangos
la  gestion  del | enla gestion del talento | en la gestion del | Justicia Prestigio 1 Escala tipo Muy deficiente
talento humano en | humano en la | talento humano en Cédigos de ética 2 Likert, con los (11-19)
la municipalidad | municipalidad la municipalidad Moral 3 i .
provincial de Grau, | provincial de Grau, | provincial de Grau, | Filantropia Empatia 4-5 ﬁ:g::ggtﬁ; zDgeﬂueme (e0-
Apurimac, 20227 Apurimac, 2022 Apurimac, 2022. Voluntad 6-7 respuesta: )
Clima de confianza 8 1=Nunca Aceptable (29-
— . . 2=Casi nunca 37)
Solidaridad Comportamiento social 9 3=A veces
Accién solidaria 10 4=Casi siempre | Bueno (38-46)
Compafierismo 11 5=Siempre Excelente (47-
55)
Problemas Objetivos especificos | Hipotesis Variable Dependiente: Y
Especificos especificas
_(;Cuél es la Deter_min_a( la influencia | La justicia influye Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
influencia de la de la justicia en la en alto grado en la valores rangos
justicia en la gestion del talento gestion del talento Integracion de las personas Reclutamiento 12-13 Muy deficiente
gestion del talento humano en la humano en la Seleccion 14-15 (24-42)
humano en la municipalidad municipalidad Organizacién De persona Disefio de puestos 16-17 Deficiente (43-
mun!cpalldad provmual de Grau, provmual de Grau, Evaluacion de desempenio 18-19 61)
provincial de Grau, Apurimac, 2022. Apurimac, 2022. — — .
Apurimac, 2022? Recompensacion de personas Remuneracion 20-21 E_scala tipo
’ Prestaciones 22-23 | Likert, con los g\geptable (62-
Incentivos 24 siguientes )
¢Cual es la | Determinar la influencia | La filantropia tiene | Desarrollo de personas Formacion 25 niveles de Bueno (81-
influencia de la | de la filantropia en la | una alta influencia Desarrollo 26 N respuesta: 100)
filantropia en la | gestion del talento | en la gestion del Aprendizaje 27-28 1:Nun_ca
gestién del talento | humano en la | talento humano en Admin B 2 2=Casi nunca Excelente
humano en la | municipalidad la municipalidad ministracion de 9-30 3=A veces (101-120)
S o . conocimiento 4=Casi siempre
municipalidad provincial de Grau, | provincial de Grau, ) P
provincial de Grau, | Apurimac, 2022. Apurimac, 2022. 5=Siempre
Apurimac, 2022?
¢ Cual es la | Determinar la influencia | La seguridad influye | Retencion de personas Calidad de vida 31-32
influencia de la | de la seguridad en la | en alto grado en la Relaciones con los empleados | 33
seguridad en la | gestion del talento | gestibn del talento | Control de personas Banco de datos 34




gestiéon del talento
humano en la
municipalidad

provincial de Grau,

Apurimac, 2022?

humano en
municipalidad
provincial de
Apurimac, 2022.

la

Grau,

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

Sistema de informacioén

35

Disefio de investigacion: Poblacién y Técnicas e instrumentos: Método de analisis de datos:
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién:50 Técnicas: Encuesta Descriptiva: Tablas de frecuencias
Tipo: Basica trabajadores Instrumentos: Cuestionario Inferencial: Rho de Spearman
Método: Hipotético-deductivo. Muestra: 45
Disefio: No experimental trabajadores

Alcance: Correlacional




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

47)

informacion

Variables de Definicion Definicion . - . Escala de
; : Dimension Indicadores s
estudio conceptual operacional medicion
Variable Zamorano (2017) La ética Justicia Prestigio Escala tipo
independiente: | define a la ética profesional se Cddigos de ética | | jkert, con
ética profesional como los | mide a partir de Moral los
profesional. principios, normas y tres Filantropia Empatia siguientes
valores de acuerdo dimensiones, Voluntad niveles de
al comportamiento nueve Clima de respuesta:
de cada profesional. | indicadoresy 11 confianza 1=Nunca
Se inspira en los items. Solidaridad Comportamiento | 2=Casi
principios sociales social nunca
de justicia, Accién solidaria | 3=A veces
filantropia, Comparierismo | 4=Casi
solidaridad y siempre
autoridad. 5=Siempre
Variable Chiavenato (2009) La gestion del Integracion de Reclutamiento
dependiente: es el accionar o la talento humano | las personas Seleccion
Gestion del forma como los se mide a partir | Organizacion De | Disefio de
talento gestores utilizan la de seis persona puestos Escala tipo
humano. estrategia para dimensiones Evaluacién de Likert. con
asistir a las como son la desemperio los
organizaciones en la | integracion de Recompensacion | Remuneracion siguientes
conduccion del personas, de personas Prestaciones niveles de
talento, organizacion de Incentivos respuesta:
desarrollando y personas, [ Desarrollo de Formacion 1=Nunca
protegiendo su recompensacion | hersonas Desarrollo 2=Casi
personay de personas, Aprendizaje nunca
pofesoralzecen, | desarolode
pa ue estos son Eetenci()n’de de conacimiento 4_=Ca5|
yag Retencion de Calidad de vida | Slempre
fundamentales y son | personasy - 5=Siempre
X personas Relaciones con = p
necesarios para control de los empleados
obtener sus objetivos | personas; Control d B F(’j dat
organizacionales (p. | ademas de 24 ontrol de anco de datos
ftems. personas Sistema de




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

Cuestionario

Estimado sefior (a);

La presente encuesta tiene por finalidad obtener informacion para desarrollar el proyecto
de investigacién titulado “Etica profesional en la gestiéon del talento humano en la
municipalidad provincial de Grau, 2022, por lo que se agradece su colaboracion para lograr
los objetivos planteados. La informacién es confidencial y sera utilizada solo con fines de
investigacion académica. Precisando que al responder el presente cuestionario su

participacion es totalmente voluntaria.

1. Edad: ..........
2. SexoM( )F()
Marcar con una X segln estime conveniente.

ITEMS
Ca Cas | Si
N si A i e
u nu ve sie m
nc| nc ce mpr | pr
N° a a S e e
VARIABLE INDEPENDIENTE: Etica profesional
Dimensi6n 1: Justicia 1 2 3 4 5
1. En la municipalidad los trabajadores gozan de prestigio por las labores que desarrollan.
9 Se cumple con el codigo de ética en la municipalidad, al momento que los trabajadores realizan
' sus labores, evitando de este modo malas practicas de gestién como la corrupcién.
Considera usted que, los colaboradores actian de manera adecuada cuando se solicita
3. informacion.
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.
Dimension 2: Filantropia 1 2 3 4 5
9 Los colaboradores muestran empatia hacia los usuarios frente a los problemas que se les
' presenta durante su atencion.
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, Cuandc~> ocurre un accidente en las diferentes areas se muestra solidaridad entre los
compafieros.
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 institucién se tiene un trato amable entre los trabajadores.
Dimension 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 deméas compafieros de las
' diferentes areas.
A los trabajadores de la municipalidad, les agrada prestar sus cosas de trabajo a sus
19. compaferos.
20. | Considera usted que, los colaboradores muestran ayuda a sus compafieros sin cambio a nada.




21. Los colaboradores se muestran solicitos con los usuarios que solicitan apoyo.
Existe un vinculo de relacion amistosa con los deméas compafieros de trabajo en la
22. municipalidad.
23. Los trabajadores de la organizacion estan comprometidos con los objetivos de la organizacion.
24. Los trabajadores de la municipalidad estan comprometidos con las necesidades de los usuarios.

VARIABLE DEPENDIENTE: Gestién del talento humano

Dimension 1: Integracion de personas

En la institucion, el reclutamiento de personal se realiza en base a las necesidades de la

25. o
organizacion
26. El reclutamiento de personal se realiza con una convocatoria previa publicada
o7 La seleccién de personal se hace de acuerdo con los requisitos que requieren los puestos y
' cargos
28. La seleccion de personal se hace en base a la meritocracia
Dimension 2: Organizacion de personas 1 2 8 4
29 En la institucion se disefian los puestos y cargos necesarios para la ejecucién de todas las
" | tareas y actividades a realizar
30. El disefio de los puestos se realiza de acuerdo a la estructura de la institucion
31 En la institucion existe una oficina de control que verifique el cumplimiento de la normatividad de
" | lainstitucion
32. En la institucion los sistemas de evaluacién de desempefio son exactos, completos y efectivos
Dimension 3: Recompensacion de personas 1 2 3 4
33. En la institucion los sueldos estan acordes a la productividad laboral de los trabajadores
34 En la institucion existe politicas de reconocimiento de acuerdo a la productividad de los
" | trabajadores
35. La institucion otorga beneficios complementarios por productividad
36. La institucién otorga beneficios socioculturales y de recreacion a sus trabajadores
37. La institucién otorga vales de refrigerios para sus trabajadores
Dimension 4: Desarrollo de personas 1 2 3 4
38. En la institucién los trabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor que realiza
39 En la institucion 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 institucién los trabajadores después de la labor que realiza, identifican las lecciones
' aprendidas
a1 En la institucién los trabajadores ponen de manifiesto sus ideas y las transmiten a sus
' compafieros
4 En la institucién existe un proceso de crear, compartir, utilizar y gestionar los conocimientos de la
" | organizacion
43 En la institucion los trabajadores proponen, ejecutan y desarrollan ideas creativas para mejorar
' su labor
Dimension 5: Retencion de personas 1 2 3 4
44, En la institucién los trabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor que realizan
45, La institucién brinda capacitaciones especializadas a sus trabajadores
46 En la institucion los trabajadores demuestran sus habilidades interpersonales relacionadas a la
' motivacion, comunicacién, imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo
47. En la institucién existe informacion de los procesos de trabajo que realizan los trabajadores
48 En la institucion existe coordinacion entre las areas administrativas para la constitucion del

cumplimiento de las metas de la unidad

Muchas gracias.




Anexo 4: Validacion de juicio de expertos

Tabla

Validacion de instrumentos por juicio de expertos

N°  Apellidos y nombres Grado Especialidad Veredicto
Ruiz Villavicencio, Giovana
1 . Magister Docente Aplicable
Edith
metoddlogo
2 Luciano Alipio, Rober Anibal Doctor Gestion Pablica  Aplicable
3  Orco Diaz, Alipio Maestro Gerencia Social  Aplicable




Certificado de validez de contenido del instrumento mide Etica Profesional

N DIMENSIONES | itema Pertinencia’|Relevancia?| Glaridad®
DIMENSION 1: Justicia 51 Mo | Si | Mo [Si| Mo
1. | Enla munizipalidad los rabajadores gozan ge prestiglo por I35 |aoones que desamollan. v v v
2 | Se cumgle con e codigo de etica en |a municipaidad, 3l momento que los trabajadores v v B
reallzan sus laboses, 2vitando de este modo malas practicas de gestion como la comupclan.
3. | Conslgera usted que, Ios COIADOMAdONEE Acilan O Maneta adecuata cuando se solkta v V V|
Informacian.
4. | Elste Un alD Igualian Nacla 105 USUAnos 02 Gervisios, por pane 02l personal 02 1a v v ¥
municipalidad.
5. | Consigera Usied gUS, 86 Necesano gUS 105 COIAD0MA00ISE Dractiguen |3 nomas § v v ¥
costumbres en 13 municlpalidad.
&. Es usted responsable de cumplir las funclones encomendadas en los tlempos es! L v V|
7. Usied asisie puniuaimente a su ceniro de laboal. v v V|
ER Los colabores responden de manera |usta a las demandas realizadas por pare de la v v V|
comunidad.
DIMEMSICN 2: Filantropia Bi Mo | 8i | No |Si| Mo
o | Los colaboradorss mussiran empatia nacla 10s UsLarnios frante 3 05 Drodlemas que se les v v B
presenta durante su atencion.
10. | Los colanoradorss ge |a municipalizad brndan su Dempo 6 mansra decuada para v v B
atender a los cludadanos.
En |a munkipalidad 108 (abajadorss desinan Uempo para realizar accones de v v ¥
woluntariada.
12, | En la municipaldan [Deos 08 abajadorss mUessian voilniad para panicipar en Comies o v v ¥
comislonss 3 favor de |os usuanos.
1 CUaN00 DCBTe U aCCiOente Sn Jas GUerenies areas £2 MUSsia soldanoad enoe (o8 v v ¥
compafierns.
14. | En |a municipalidad se reallza donatives para apoyar 3 quienss fiensn necesidades v v ¥
urgentes.
15. | Existe el trato condial ¥ amabie o2 105 colaboradores frentz 3 las necesitades o2 s v V |
USUENDS.
18. | En la nstiuclén se tiene un iralo amable entre los irabajadones. v v V|
DIMEMNSION 3: Solidaridad i Ne | Si No [Si| No
17. | Consigera usted gus, existe un cima I3D0ra de cONManza agradadle por parte o2 los v v V|
colaboradorss e k3 munkipalidad.
18, | Los colaboradores se relacionan o8 manera afectva con los demas compafienos de a5 v v V|
difersntes areas.
10, | A los trabajasores o2 13 municipaldad, 1S5 3Qraga presiar suUs C0S3s 02 1rabalo 3 sus v v B
compafienos.
20. | Consigera ustad que, los colaboradores Muesiran aywda 3 sus compafierns sin cambio 3 v W |
nada.
21. | Los colaboradorss se muasiran solictos con los usuarkos gue solichan apoyo. + V V|
22 | Existe un winculo ge relacion amistosa con kos demas compafiercs de trabalo en la v v ¥
municipalidad.
23 | Los trabaladores de |a organizacion estan comprometidos con |05 obleivos de la v v V|
OgaANIZACHN.
24, | Los frabaladores de la municipalldad esian compromelidos con las necesldades de los W v V|
UsUENDS.
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ..

Aplicable [ =]

Giovana Ruiz Villavicencio

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

"Part

inencia: £l _il!rr comespands al Canceoln tadrico Rormulade.

*Relevancia: El fiem es apropiado para represeniar al campanenie o
dimension especifica del constructo

Clar
conci

idad: Se enfiende sin dificuliad alguna f enunciade del item, es
50, EXactn y direcin

Nota: Sufifiencia, se dice sudiciencia cuanda s flems planizagos son
suficientss para medir 13 gimension

ma 5 de Moviembre del 2022

)
|

# N o

i T

Firma del Experto Informante.

Especialidad



e
l UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del Talento Humano

P - - - . Sugerencias
N® DIMENSIONES | items Pertinencia' |[Relevancia®| Claridad® 2l
DIMENSICN 1: Integracion de personas Si No i No | Si | Mo
1. En I3 Institucion, el reclutamiento de personal se reallza en base a las necesldades de la k'l W v
organizachin.
2. El reciutamients de personal se reallza con una convocaioda previa publicada. + + v
3 La seleccion de parsonal 52 Nace de acuerdo con los requishos que ragulersn os pusstos ¥ + + v
Cargos.
4 La seleccion de personal 52 hage en base ala mentocraca. o v v
DIMENSION 2: Organizacion de persenas Si No Si Mo | Si | Mo
5 En Ia Institucion se disefan 105 puestos ¥ Cangos NEcesands pard 3 jecusion de 1odas las W + v
tareas y actvidades a realzar
3 El disefio de los puestos se reallza de acuerdo a la estructura de 13 Insttucion. + + v
T Enla instfiucitn existe una oficina de controd que verfligue & cumplimiento de Ia normatividad W bl v
de 13 instfuciin.
& En la Instttucién los slstemas de evauacion de desempeflo son exactos, completos y bl A v
efectivos.
DIMENSION 3: Recompensacion de personas 5i No Si No | 8i | Mo
s En I3 Instfiucién los sueldos estan acordes a la productividad |aboral de los trabajadores. + + Vv
10 En la Institucian existe poliicas de reconocimiento de acuerdo a la produciividad de los « + v
trabajadares.
11. | Lamstitucion otorga beneficlos complementarios por proguctvidad. + K v
12 La Insitucién otorga beneficlos sechculturales y de recreacion a sus trabajadones. + A v
13. La Insiiucion otorga vales de refrigeris para sus rabajadores. L W W
DIMENSION 4: Desarrollo de personas Si No Si Mo | Si | Ne
En la Insthuckin los irabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor gue reallza. b A v
15. | En 13 Institucion los Trabajadores logran aicanzar y reallzar sUS DQRos personales y ] b v
profeshonales Cree usted gue alcanza a realzar sus logros profieslonales en su labor.
16. | En I3 Insiitucion Ios trabajadones después de sUs capaciiacionss, aplican en el frabajo &z K K v
lecoiones aprendidas.
7. En la Instiucién los frabaladores ponen de maniflesio sus Ideas y Ias transmiten a sus + b v
compafieros.
1E. | Enla Instiuciin exlsta un procesa de cfear, compartr, utllizar y gestionar 108 conocimiznios 1' + v
de 13 organizacion.
15. | En la Instiucién 105 Trabajadares proponen, efecuian y desamollan Keas crealivas par ] + v
mejorar su labar.
DIMENSICN 5: Retencion de personas i Ne S No 3i | Mo
20. | En a3 Insthuckn los irabajadores alcanzan las metas propuesias 2n |a labor gue reallzan. W W v
21. | Lahnsiltucion brinda capaciiaciones especializadas a sus irabaladores. + + v
22. | Los trabaladores practican sus habllidades Inerpersonales, en gesamollo de su labor dentro + W v
de 13 instiucion.
DIMENSION 6: Control de personas i Ne S No 3i | Mo
23 | Enla mstiucion se cwenta con INfomacian acerca de las |abores que realiza cata rabajatar. \" L v
24. [ Enla nstrucien existe coordinacion entre 135 areas administrativas para |a constatacion g2l + + v
cumplimiento de I35 metas g 13 unkiad.
 —
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ =] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ... Giovana Ruiz Villavicencio ... DMIz............09809T46_ ...
Ezpecialidad del validador:....._ LBt e e
Lima 5 de Noviembre del 2022
*Pertinencia: £l item comespands al concaplo tedrica formulado.
*Relevancia: El fem es apropiado para representar a componente o .
dimensidn especifica del constructo £ -
Ciaridad: Se entienda sin dificufad alguna & enunciado del item, &5 pon \1],/ t_'
concise, exacto y direcio i kb TRl

Nota: Suficencia, se dice sufitiencia cuango s fiems plantsages son

suficientes para medir 13 gimension Firma del Experto Informante.

Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento mide Etica Profesional

N DIMENSIONES | itema Pertinencia’|Relevancia®| _Claridad® Sugsrencias
DIMEMNSICON 1: Justicia 8i Mo | i | Mo [Si] Mo

1. En la municlpalldad los trabajadores gozan de prestiglo por las labores gue desamollan. X X X|

2. Ze cumale con & cidigo de élica en la municipalidad, al momenio que los rabaladores X X X|
reallzan sus labores, evitando de 25t Moo malas practicas de gestion como 13 comupeion.

3. Consldera usied que, los colaboradores aciian de manera adecuada cuando se solicia X X X
Infommacion.

4_ | Existz un baio Igualiano hacla 105 USUANDE 02 Senvicios, por pare o2l personal o2 13 X X X
municipalidad.

5_ | Consigera usled que, &5 neceEanD QUE 106 COIZDOMAOOTEE DrRCIQUENn 135 NOMas v X X X
COSUMBrEs en |3 municipaligad.

&. Es usted responsable de cumplir las funclones encomendadas en los tlempos esiablecldos. X X X|

7. Usted asisie puntuaimente 3 su cantro g laboral. X X X|

R Los colabores responden de manera Justa a las demandas realzadas por parte de la X X X
comunidad.
DIMENSION 2: Filantropia S Noe | Si [ No [Si] No

g, | Los colanoradores muestran empatia nacla 108 USLAros frente @ Ios DroDlemas que 56 les X X
prasenta durante su atencian.

10, | Los colaboradores de 13 municipalidad brindan suU Bempo 02 Manera adecuada para X X X
atender a los clugadanos.

11. | En la munkcipalidad los trabajadores destinan tlempo pare reallzar accones de X X X
woluntanada.

12. | Enla municipalidad todos los trabajadores muesiran woluniad para participar en comités o X X X
comislonss 3 favor de 05 usuanos.

13. | Cuande ocwme wn accidente en las diferenies areas se muesira solidaridad entre los X X X
compafierns.

14. | En la municipalidad se reallza donatives para apoyar a qulenes tlenen necesldades X X X
urgentes.

15. | Existe el fraio cordlal ¥ amable de los colaboradores frente a las necesldades de los X X X|
USUEMOS.
En I3 nstiucion 2 tene un irato amabie entre Ios wabajadones. X X X
DIMENSION 3: Solidaridad E No | si No [Si| No

17. | consigera usted que, existe un cima |aooral de confanza agradadle por parte oS (oS X X X
colaporadorzs g2 k3 municipalidad.

18, | Los colaboradores se relacionan o2 manera alectiva con os demas compafiens de (as X X X
diferentes areas.

19, | A los trabalagores o2 |3 municipaldad, les 3Qrada Dreslar sUS COS3s 02 trabalo 3 sus X X X
compafiers.

20. | consigera usted que. Ios colaboradores muesiran ayuda 3 sus compafleros sin cambio & X X X
nada,

21. | Los colanoradores se Mussiran sollcios con 10§ UsLEnos que solisian aooyo. X X X

22, | Exist= un vincwo ge relackon amistosa con los demas compafleros de trabalo en la X X X
municioalidad.

23, | Los trabatadores oe la omanizacion estan comprometidos con los oblelivos de la X X X
organizacion.

24, | Los trabaladores ge 13 municipaldad esian compromelidos con 135 necesidades oe los X X X
USUEMOS.

Ohservaciones (precisar si hay suficiencia):_El instrumento tiene suficiencia para medir el constructo

Dpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Rober Anibal Luciano Alipio

Especialidad del validador: Ges

Perfinencia:El flem comespande al conceplo teGrico formaulado.
*Relevancia E| fi=m 25 apeopiads para representar al componente o
dimansion especiica del consyuci

*Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna &l enunciado del item, &5
Conciso, exacts y directs

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
S0 suficientes para medir i dimension

Mo aplicable [

DNI: 19632163

1
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l UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del Talento Humano

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia’ [Relevancia?| Claridad® Argemits
DIMENSICN 1: Integracién de personas i Na Si No | Si | Mo
1 EN 13 INsHCion, & reciulamients 0e personal 5 f2allza en Dase @ 1as Necesiiades Ot 1a X X X
organ’ IZacion.
Z. El reciutamiento ge personal se realiza con Una convocatona previa pubicada. X X X
3. La seleccion de personal s2 hace de acuerdo con ios requisitos que raguleran 105 puesios v X X X
cargos.
4 La selecaion de personal sa hage en base ala meninsraca. X X X
DIMENSICN 2: Qrganizacion de personas i No Si Mo | §i | No
S, En Ia Institucion se disefian los PuUestos ¥ Cangos necesanos para la ejecuckn de todas las X X X
tareas ¥ actividages arealzar.
E. El msefio de los puestos s& rsaliza de acuerdo a 13 estructura de 1a Insttucian. X X X
T ENa METHUCIoN existe UNa 0RcINa 02 CONTTol qUe vermgue & cumplimienta de 13 normanvidad X X X
Og 13 Insifiuckin.
8. En 13 nstfucion los sistemas de evauacion de desempefio son exactos, completos v X X X
efectivos.
DIMENSICN 3: Recompensacion de personas 8i No Si Mo | 8i | Mo
B En i3 Ingthuzion los susioos estan acortes 3 13 productidad [3aral de los trabalatares. X X X
10. | En la Insfitucion exists paliicas e reconocimientn de acuerdo 3 13 producividad de o5 X X X
trabajadores.
11" La nstitucion otorga beneficios complementarios por productividad. X X X
12 La nstitucion otorga beneficios sockiculturales y de recreacion a sus trabajadores. X X X
13. | La nstitucion atorga vakes de refrigerios para sus frabajadores. X X X
DIMENSION 4: Desarrolle de personas Si No Si Mo Si Nao
4. | En ia Instfuckin los rabajadores alcanzan las metas propuestas en la laoor que realza. X X X
15. | En I3 Institucion ioé trabaiadores |o0ran aicanzar v reallzar sUS 0Oros personales v X X X
profesionales Cree usted gue alcanza 3 realzar sus logros profesionales en su laoor.
16. En Ia Institucitn los trabajadores después de sus capacitaciones, aplican en el trabajo las X X X
lecclones aprang idas.
17. | En la Insthucion ios trabaladorss panen de manifiests sUS 10235 ¥ 13s transmiten 3 GUS X X X
compafiens.
18. En 13 InstRucion existe un procaso de crear, compartir, utilizar y gestionar los conocimientos X X X
de 13 organizacien.
5. | En la INSUUCion |05 Urabajanores proponen, Sjeciian y desamolan Weas creabvas para X X X
NEE far su labor.
DIMENSICN 5: Retencién de personas Bi No Bi No 3i | No
20 En 1a InstRuckdn los trabajadores alcanzan las metas propuestas en la labor gue reallzan. X X X
L La hstiucion brinda capachaciones especialzadas 3 sus X X X
22 Los trabaladores practican sus habllidades Inferpersonales, en desamolio de su labor dentro X X X
de |3 Inethucion.
DIMENSICN 6: Control de personas Si No Bi No Si | No
23. | Enla nsthuckin se clienta con INfMacion acenca de kas |abares que realiza cada trabajador. X X X
24. | Enla netiucion exlstz coordnacion ente |35 areas adminksiralvas para la constatacion osl X E3 E3
cumplmiento de l3s metas de |3 unklad.
e —
l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_El instrumento tiene suficiencia para medir el construc
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Wo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Rober Anibal Luciano Al

Especialidad del validador: Gest

Pertinencia:El flem comesponds al Conceplo tearico frmulado.
iRelavancia: El = s apropiad para representar al Compensnte ¢
dimension especifica del constucy

*Claridad: Se entiende sin cificuitad aiguna el enunciado del tem, &5
concisn, exacto y direcis

Mata: Suficiencia, $2 dice susciencia cuanda los items plameades
500 suficientes para medir ka dimensidn

DMI: 19692163




Certificado de validez de contenido del instrumento mide Etica Profesional

[ DINENGIONES | pems Perinencis [Relevanc’ | Clandad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Justicla S [ Mo (5] Mo [5i] He
1. | En b rresricipaicied los Drabajdones ganan de srestigo por i labofes gue dessmalan X % X
2 X X X
3. | Comioern taed que, lon coMboiadoies SCilan o8 MAneis AdecLets cnos e schom | X % X
i ERiE
4. | Exists un vt igusiterc face ke suarics de sefeccs, of pafie o panonal de @ | X X
Funicialided
T, | Comkein uated que, = TeCRac GUB 08 CORCOcoR (ECHGUST W formas 7 | X % X
comlumbees an |8 rumeipalided
E. | Enumteds e o curmplie ik B recioni afcomendides of s Barmpos ssbatie dos X % X
T. | Lt wwnte postumirments g au o X X X
E. | [ow colabore ieconcen e manss Jaba @ i Cemandes (el o Certs o @ | X X X
— =T
S [ Mo [S] Mo [Si] Mo
El X X X
0 X X X
i @ lok Susdedance
11.| En I mumcosided ko Talwmooes ceatnen Gempe [aa (Dl Gcoores o8 | X % X
1= e tocks o Dalspecires romban ¢ 0loried fard parBopad en coeslis o x X X
cofmisones & el de i o
13, | Cusneo oouie un scodents an | GiNeTie A =8 MUOMDE SOREIaed e m | X % X
conmpalimion
14 | En i muscealded se reslizs doralives b apoval @ quittes benen ecededes | X X X
15 TEls hida § STHEES 08 108 COMOIRIo N @ i recewceie o w | X % X
A6 | En b irstuciin s Serm s bl ataie aniie ks atajedsns X % X
S [ Mo [S] Mo [S5i] Mo
T7. | Comioen mated mm, wdute o Gite MO0 08 CoIaNDs Sgrecatis xr Cane ou om | X X X
ok bastacio nim e i ok palided
16, | L% colsboracones e (accnan Cn maneis S oo |08 Gamis compaiees o0 i | X % X
e prien ieus
10| Al bebajeckres de la muscipeided, s egrece Dlester s coues de Ualae 8 s | X X
cofmpalimion
T, | Cormkoers csied Gua, o8 CORSCTRCIeS SLSSTAN SYL08 @ W COTCMMI0N Wh cante 8 | X % X
i
21| Lim conterackyes se ousstan solkdlon con low ceueros Sue sakclen ey X X X
TF | Exlils un wincilo e mBcOn aTiskes oon ol demis compaleios On Uabao an @ | X X X
suniialided
T3, | Ln Talmeccie de |8 GigEnDactn GMAn COTDIOTMION cOn m ohetvos o8 @ | X % X
Spanizeidn
24 | Lem T IL watin of b Pecmdecs oo s | X X X
sk
Observaciones (precizar = hay suficlencla): El Instrumente musaira suficiencla
Opinidn da apllcabllidsd: Lplicable [ X] Lplicabla deapues da comeglir [ ] Mo aplicabla [ )

*Perbinenaia:S] iem comesponde ol concepin feoion doruiadz.
Fielevansix £ it &3 a0eopisdo pers pmseniee m COTERESE 0
dimersion epecilo g onsrec

Claridad: 3e safange dr dNcding sgune o srunciado del e, e
conckn, e y dircs

Fiota: Sulicencie, e dce sufidends uandc los fems penissdos
son sulickesie pars msdr la dmensdor
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l UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del Talento Humano

Sunersnclas
W DIMENSIONES | Esma Pertinencia’ [Relevancia®| Claridad
DIMENSION 1 Infeqracion de personas 5[ W | & 5 [ Ho
1 En i irmiitucdn, o feclulsiment Ga panofl G (eaille of D @ S tecsidedes de b Ed X X
EPL T )
2 El el arients de paecrm s imailie oo srm oorwicl o Surde putiomie X X
.1 [ emacstn e pRrcril S Mach OF SCLIIn Cof i MScUREDS GUS LR 108 DUseios 7 X %
Sl g
4 Li deisbain= 530w ot il i Pt oy el i i i e i x L) _'f
DIMENSION I~ Organizacion de personas S K [ Si | Mo
] Enlaimioin ie dueflen low pusiis { ciig hecesarion par o secicdn & lodes e X X X
L y acSedeces o fealsal
] El dinafio da ki puailos e (il i oo @ i saliucun e e el in x X x
T E 1 i it o asimil i i oo de control ous weitioe el csmolmienio e s oimathviced x X x
3 En In [Mafioin on walerem g sesloesin on e pafn SO macos, ool p X 3 3
=i
CHMENSIGH 3 ds 5| W [ & 5 | Ho
u En kil ifoiifyociin jos iumicon ealin ecordes @ i piodctied laboial de e i & ® &
10 [ En b instlusdn mdsie poliices de iecenocmiento de acueids @ la profucthided de ke X X %
S b
11 Lt irmblueidn oo o czmplerm rdeneow an pocuhcdy el ® E
12 L bl S ol ga Lermfcos socucoliuabes v Op (e i o s0ms X X
[E] L i ol g wnems e feltged o cad waa ® E
DIMENSION 4- Desanilo os paersonas B | & 5 | o
14 En b irmilrader o 1 el ooen wearcm | s o op oo w0 @ (el cus eelie K X
18 X
i X X
7. X x
[TE | En la imifisin axsis U7 peotess o coea, Compaill, UBLEE 7 eelisr 158 o x K X
o lo ST geriieciin
10 [ En ln infiucsn s ralajeccnms proponen, secutan y desaolen e cesbvis pan X X %
[a] s b
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Anexo 5: Confiablidad del instrumento

Tabla

Analisis de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de
elementos
Etica profesional 0,941 24

Gestion del talento humano 0,931 24




Anexo 6: Prueba de normalidad

Tabla

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Etica Profesional 0,306 45 0,000
Gestion del Talento Humano 0,229 45 0,000




Anexo 7: Tablas cruzadas de variables

Tabla

Tabla cruzada de las variables Etica Profesional *GTH

Gestidn del Talento Humano Total
Bajo Medio Alto
Etica Profesional  Bajo 4.4% 0.0% 0.0% 4.4%
Medio 17.8% 31.1% 0.0% 48.9%
Alto 0.0% 11.1% 35.6% 46.7%
Total 22.2% 42.2% 35.6% 100.0%

En la anterior tabla, se han considerado las variables éticas profesional y

gestion 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 dimensién Justicia *GTH

Gestion del Talento Humano Total
Bajo Medio Alto
Justicia  Medio 13.3% 6.7% 0.0% 20.0%
Alto 8.9% 35.6% 35.6% 80.0%
Total 22.2% 42.2% 35.6% 100.0%

Al observar la tabla anterior, se indican resultados de la tabla cruzada de

justicia y gestion 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 dimension Filantropia*GTH

Gestion del Talento Humano Total
Bajo Medio Alto
Filantropia 10 11 0 21
Medio 22.2% 24.4% 0.0% 46.7%
Alto 0.0% 17.8% 35.6% 53.3%
Total 22.2% 42 2% 35.6% 100.0%

En la tabla anterior, se ha determinado que, al cruzar filantropia y gestion del
talento humano, existe un nivel alto del 35,6% tanto para filantropia y la variable
efecto; y calificado como de nivel medio al 24,44% entre filantropia y la variable

relacionada al talento de los trabajadores.

Tabla

Tabla cruzada de la dimensién Solidaridad *GTH

Gestion del Talento Humano Total
Bajo Medio Alto
Solidaridad Medio 20.0% 22.2% 0.0% 42.2%
Alto 2.2% 20.0% 35.6% 57.8%
Total 22.2% 42.2% 35.6% 100.0%

En la tabla anterior, se ha determinado una relacion entre dimension y
variable, sobre la cual se ha encontrado que la dimension 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 gestion del talento humanao.
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