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Resumen

En la investigacion realizada fue determinar la relacién que existe de las variables
que se estudiaron la Gestion de talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023. El estudio fue de
enfoque cuantitativa de tipo aplicada, con alcance descriptivo y correlacional,
agregando a ello el disefio no experimental, con un corte transversal. Para el
estudio se tuvo una poblacion de 150 personas la misma que también se usé para
la muestra donde se usé como técnica la encuesta con preguntas abiertas y dando
a conocer sobre las dimensiones, previo a ello se dio la validez y la confiabilidad de
los instrumentos usados. Donde los resultados obtenidos fueron para el nivel de
gestibn de talento humano el nivel regular con un 57.3% (86 personas),
seguidamente se tiene en nivel bueno con un 38.7% (58 personas) y por ultimo y
no menos importante el nivel malo con un 4.0% (6 personas), para la otra variable
desempeio laboral se tiene el nivel Regular con un 53.3% (80 personas),
seguidamente se tiene el nivel bueno con un 41.3% (62 personas) y por Ultimo y no
menos importante en nivel malo con un 5,3% (8 personas), y a ello se tiene un Rho
de Spearman = 0,724** y una significancia bilateral =0,000 < 0.05 con ello se
confirma una correlacién positiva alta con lo que queda determinado la aceptacion

de la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Gestion, Talento humano, Desempefio laboral, Calificacion,

Seleccion, Capacitacion, Motivacion.



Abstract

In the investigation carried out, it was to determine the relationship that exists
between the variables that were studied, Human talent management and the work
performance of administrative personnel in a Municipality of Ancash, 2023. The
study was of a quantitative approach of an applied type, with a descriptive scope
and correlational, adding to it the non-experimental design, with a cross section. For
the study there was a population of 150 people, the same one that was also used
for the sample where the survey with open questions was used as a technique and
making known about the dimensions, prior to that the validity and reliability of the
instruments was given. used. Where the results obtained were for the human talent
management level the regular level with 57.3% (86 people), then there is a good
level with 38.7% (58 people) and last and not least the bad level with 4.0% (6
people), for the other labor performance variable, the Regular level is found with
53.3% (80 people), followed by the good level with 41.3% (62 people) and last but
not least in bad level with 5.3% (8 people), and to this we have a Spearman’'s Rho
= 0.724** and a bilateral significance =0.000 < 0.05, with this a high positive
confirmation is confirmed, with which the acceptance is determined of the alternative

hypotheses.

Keywords: Management, Human talent, Job performance, Qualification, Selection,
Training, Motivation.



I. INTRODUCCION

En la actualidad a nivel internacional, a las personas que laboran en cualquier
organizacion sean publicas o privadas son consideradas como el eje fundamental,
pieza clave del progreso y desenvolvimiento que genera la satisfaccion de los
resultados para ello el personal reclutado es ético correcto y con la capacidad para
ocupar dichos puestos de manera Optima que cumpla las metas que son
considerados como el talento humano (Mori y Bardales, 2020). Del mismo modo
Solorzano et al. (2022), enfocaron al talento humano en el apoyo idoneo en el
desemperio laboral esto generando la a capacidad de respuestas inmediatas a los
distintos problemas con respuestas claras y precisas, y estas sean de beneficio en
la toma de decisiones, siendo el talento humano como el pilar del desempefio de la
organizacion dentro del mercado competitivo que demanda el logro de las metas
y/o objetivos. Para América latina y el caribe a raiz de la pandemia en el 2022, se
produjo diversos cierres de trabajo es asi que se produjo 10.3% de horas de trabajo
perdidas, para el segundo trimestre que corresponde a 25 millones de empleos, asi
mismo estudios afirman el desempleo en 11.5% unos 3.4 puntos % por encima de
afios anteriores, sin embargo no todo fue negativo también realzo los aspectos
positivos en ventas en linea caso de argentina que obtuvo un 30% de compradores,
y el 73% ahora usa dicha modalidad, y con ello se confirma que la gestion de talento
humano proviene de muchos factores que impulsan a desarrollar mejores
desemperios de las personas con el propdsito de generar recursos econémicos con
ello generdndose un talento humano innato (CEPAL, 2022). Asi mismo Moreno
(2022), en ecuador para el afio 2022 registro una gran reforma en cuanto a
empleabilidad subiendo un 0.07% que genera miles de empleos donde el 56%
demostré que se sienten felices en lo laboral, y que el 70% de ellos se siente
comprometido, es asi que los incentivos laboral promueven en desempefio laboral
optimo en el mercado competitivo. La gestion de talento humano son los retos que
las organizaciones deberan mejorar a partir de una aseveracion de desarrollar las
labores encomendadas (Ramirez, 2022). Un elemento fundamental para el
desarrollo organizacional es involucrar al personal de manera objetiva promoviendo
un buen desempefio laboral y que estas puedan cumplir las expectativas

organizacionales (Castro y Delgado, 2020).
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A nivel nacional la gestion de talento humano tiene una relevancia jerarquica
orientada al logro de los objetivos, contando con base legal, laboral y normativo que
reconoce los distintos derechos con que cuenta el trabajador ademas se tiene
regimenes como D.L. 276, D.L. 728, D.L. 1057 Y su ley 29849, CAS temporal y
permanente, y LS, siendo esta ultima que no cuenta con beneficios ni vinculos con
una entidad a raiz de eso se genera una baja gestion en cuanto al talento humano
(Baque, 2023). Un buen desarrollo de la direccion de talento humano es invertir en
una seleccién (personal) donde se pueda elegir al personal con capacidad de
realizar flujos de comunicacion, que ayuden a mejorar la capacidad organizacional
en el desarrollo de la institucionalizacion de acuerdo a las normas vigentes y estas
a la vez puedan reflejar resultados 6ptimos en cuanto al desempefio laboral
(Guzman y Sandoval, 2021). Cabe sefialar que en el Peru de acuerdo a las normas
vigentes en los tres niveles de gobierno las autoridades designan personal de
confianza, los cuales no cumplen con los perfiles del puesto, generando el bajo
desarrollo de talento humano (Baque, 2023). En nuestro pais los lineamientos en
la gestion de recursos humanos es el servicio civil segun normativa vigente,
argumentando un sistema administrativo responsable de realizar las politicas de
estado, fortaleciendo el desempefio laboral y cumplir las funciones siendo estas la
capacitacion, relaciones humanas, gestion de desarrollo, comunicacion, clima
organizacion y laboral, etc., que son ejes fundamentales para la entidad y sus
colaboradores (Palomino, 2021). En nuestro pais el talento humano ha pasado a
ser algo significativo por la cantidad de empleados informales y la demanda laboral
gue paga sueldos que no son acorde al mercado. De acuerdo al INEI en el afio
2021 hay mas de 7 millones de empleados informales siendo un 68,2%, un 87,3%
de empleados que no cuentan con seguro social o son trabajadores en empresas
informales, siendo un reflejo que falta una gestion de talento humano (INEI, 2021).
Otras fuentes nos indican que en el Perd mas de 1 millén 422 mil personas son
trabajadores, de los cuales el 45% son de gobierno nacional, 43% gobiernos
regionales y el 12% de los GL. La reforma del servicio civil esta orientada la
modernizacion de los servidores publicos siendo la meritocracia como eje de
ingreso a las labores de los diferentes cargos de las instituciones del estado, que
brindara un mejor desarrollo del talento humano (SERVIR, 2020).Las

organizaciones publicas del pais, en el especial los gobiernos locales, dicen realizar
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procesos de mejora continua o reingenieria, a través de la capacitacion y el
desarrollo de la comunicacién esto con el propésito de realizar una mejor atencion
al ciudadano y es dable frente a las crisis de desconfianza de la poblacion hacia
sus representantes (Anastasio, et al. 2020). Segun el (MEF, 2020), los gobiernos
locales en general deben realizar actividades pertinentes en favor de la sociedad y
brindar los servicios publicos a la ciudadania de manera transparente con el fin de
proyectar escenarios de bienestar y desarrollo capaces de zanjar los problemas
gue aquejan a la ciudadania y estas puedan ser resueltas en favor de la poblacion.

A nivel local el desempefio laboral viene siendo un tema de estudio e
investigacion para mejorar la gestion de la municipalidades en cuanto al talento
humano, es asi que un estudio se revela que se tiene un 87% de nivel regular en
cuanto al desempeifio laboral, un 97%en tareas funcionales, en civismo 63%, y en
productividad un 73% regular, con eso se identifica la falta de aprobacién de planes
operativos anuales y presupuesto respecto a las capacitaciones donde se tenga en
cuenta instrumentos de la evaluacion de un desempefio laboral, la identificacién de
necesidades institucionales y politicas que a sean acordes a los principios de los
derechos constitucionales y referidos al MTPE Gastafiadi (2022). En la
municipalidad distrital de Acopampa, hay situaciones diversas en distintas areas
que se perciben en la gestion de talento humano, lo cual hace que no se genere un
equilibrio fundamental para el desempefio laboral que requiere la gestion para el
logro de sus metas y objetivos dentro de un periodo. Si bien es cierto cuenta con el
area de recursos humanos, ademas de su ROF y MOF, se asigna personal que no
cumple con los perfiles respectivos a las diferentes &reas, para enmendar esta
irregularidad se realizé los contratos de la modalidad de personal de confianza
conllevando a que la municipalidad no brinda una mejor calidad de vida a la
poblacién Acopampa y menos brindando una buena atencién. Es asi que para el
afno 2023 el MEF asigno un PIA 2,670, 072.00 soles un PIM de 7,541,707.00 soles,
que hasta el momento cuenta solo con un avance de 11.2% de ejecucion
presupuestal, ademas de ellos recibe transferencias por gestién que hasta la fecha
no son ejecutadas ni llevadas a algun tipo de contratacion, con eso se puede
verificar que no cuenta con profesional idoneos para generar el trabajo necesario

siendo una gestion de talento en cuanto a su personal bajo y el desempefio se
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refleja minimo por lo que es necesario cambiar esa Optica con la finalidad de
mejorar la gestion con profesionales que se desempefien de manera Optima.
Ademas de ello se percibe la incomodidad del ciudadano de a pie por los servicios
que brinda la municipalidad provocando la insatisfaccion, descontento e
incomodidad, esto a falta de capacitacién, comunicacién oportuna, que afecta la
gestion municipal por lo que se plantea la pregunta ¢ Cual es la relacion entre la
gestiéon de talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en
una Municipalidad de Ancash, 20237.

Asi mismo, se tiene a los problemas especificos para la investigacion como
son: a) ¢ Cual es el nivel del talento humano del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 20237?; b) ¢Cual es el nivel del desempefio laboral del
personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 20237?; c) ¢ Cual es la
relacion entre gestion de talento humano en el reclutamiento y seleccion del talento
humano y la variable desempefio laboral del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 20237?; d)¢En qué medida se relaciona la gestion de
talento humano en la capacitacion y formacion del desarrollo personal y la variable
desemperio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
20237?; e) ¢ En gué medida se relaciona gestion de talento humano en la evaluacion
del desempefio en el area de trabajo y la variable desempefio laboral del personal

administrativo en una Municipalidad de Ancash, 20237.

La justificacion tedrica se desarroll6 por las teorias, que son bases y soportes
fundamentales respecto a las variables que permiten aclarar su importancia, las
caracteristicas y de esta manera establecer las recomendaciones para que la
municipalidad cumpla con sus objetivos trazados. La justificacion metodoldgica es
de acuerdo metodologia, método cientifico, instrumentos de recoleccion, resultados
e interpretacion de ellas para que posteriormente puedan ser usados en futuras
investigaciones sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en una
municipalidad. La justificacion practica tuvo el propdsito de demostrar una
existencia de relacion - significativa y directa de las variables con una propuesta de
mejora. La justificacion social contribuira a la gestion de la entidad edil de
Acopampa en la gestién de talento - humano y su desempefio en lo laboral que

contribuira a la gestion dando a conocer los errores que se vienen cometiendo en



el reclutamiento del personal administrativo y dando las recomendaciones y
resultados para poder mejorar estos aspectos de esta manera puedan cumplir con
sus objetivos trazados, del mismo modo a la ciudadania que se vera beneficiado al
tener un servicio eficiente por parte de la municipalidad y mejorar la calidad de vida

de la poblacion.

En cuanto a los objetivos se tiene lo siguiente como Objetivo General:
Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el desemperio laboral
del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023; y los objetivos
especificos: a) ldentificar el nivel de gestion de talento humano del personal
administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023; b) Describir el nivel del
desempeiio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
2023; c) Determinar la relacion que existe entre gestion de talento humano en el
reclutamiento y seleccion del talento humano y la variable desempefio laboral del
personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023; d) Determinar la
relacion que existe entre gestion de talento humano en la capacitacion y formacion
del desarrollo personal y la variable desempefio laboral del personal administrativo
en una Municipalidad de Ancash, 2023; e) Determinar la relacion que existe entre
gestion de talento humano en la evaluacion del desempefio en el area de trabajo y
la variable desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de
Ancash, 2023.

En la investigacion se presenta la siguiente hipotesis cientifica: HO: Existe
una relacién directa significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023. Como
hipotesis especificas se plantearon las siguientes a) Conocer el nivel de gestion de
talento humano del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023;
b) Medir el nivel del desempefio laboral del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023; ¢) Determinar que existe una relacion directa entre
la gestion de talento humano en el reclutamiento y seleccion del talento humano y
la variable desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de
Ancash, 2023; d) La gestion de talento humano en la capacitacion y formacién del
desarrollo personal esta directamente relacionado con el desempefio laboral del

personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023; e) La gestion de



talento humano en la evaluacion del desempefio en el area de trabajo tiene una
directa relacion con el desempefio laboral del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional tenemos los siguientes antecedentes:

Para autores como Polo, Gonzales, Diaz, Cubas y De la Cruz (2022),
realizan su estudio para la revista cientifica (articulo), sobre la gestion del talento
humano y su desempefio de los colaboradores administrativos en la UNTRM —
Amazonas; Metodologicamente es de enfoque (cuantitativo), descriptivo —
correlacional, disefio (no experimental), muestra = 75 personas de Régimen
Laboral 276; Concluyendo que obtienen resultados de Rho de S. = 0,836 y una
significancia menor a 0,05 siendo esta de 0,000; ademas se aprecia que en la
gestion de talento humano se indica el 50.7% nivel eficiente 48.0% de nivel regular
y 2.7% deficiente; En el desempefio laboral se obtiene resultados 2.7% deficientes,
14.7% regular y 82.75 eficiente; Concluyendo ademas se puede apreciar que se
puede mejorar la gestion en la personas con mas capacitaciones y frecuentes

incentivos laborales.

Para Loayza y Canahuire (2022), en su investigacion mencion6 para un
articulo cientifico sobre gestion y desarrollo de talento humano y la calidad de vida
en SEDACUSCO; Usando el método (enfoque cuantitativo), descriptivo
correlacional, disefio (no experimental), muestra = 128, siendo sus resultados que
obtienen un resultado de correlacién de R. Sp.= 0,651 y una sig. P = 0,000 < 0,05,
donde la calidad de vida en el trabajo es de 24.2% malo, organizacion de las
personas en calidad de trabajo 37.5% de nivel regular, Recompensacion 34.4% de
nivel regular, desarrollo de las personas 30.5% nivel regular, y calidad de vida en
el trabajo 26.6%, con todo ello se concluye que debe realizarse una estrategia de
mejora continua en capacitaciéon, motivacion, constantes politicas de desarrollo de

capacidades y talentos en la organizacion.

Por consiguiente Yupanqui (2022), publicaron su articulo cientifico sobre la
perspectiva de la gestion de talento humano en el desempefio 6ptimo laboral,
desarrolla como objetivo conocer acerca del desempeiio laboral y como estas
puedan ser factor clave del funcionamiento estratégico para el desarrollo de la
entidad, usando la metodologia de enfoque Prisma usando cinco fases la cuales

permiten identificar y organizar aspectos importantes de una investigacién, siendo
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sus resultados, que la gestion en los trabajadores es una tematica importante e
indispensable a la hora de desarrollar la cultura de trabajo comunicacion y el clima
organizacional considerando que mas del 50% del pais (regiones) ya estan
tomando como activo importante al talento de las personas para el desempefio de
organizativo, concluyendo que la globalizacion mejora las actividades y acciones
estrategias a nivel general y que el talento humano sea de vital importancia frente

a nuevos paradigmas y estas sean de vital importancia.

De la misma forma autores como Zurita, Chancha, Quispe y Solorzano
(2022), mencionaron en su cientifico estudia sobre la gestién de personal y talento
humano y sus competencias en una Red Salud; Usando el método de enfoque
(cuantitativo), tipo - basico, descriptivo - correlacional — y su disefio (no
experimental), muestra = 52, siendo sus resultados un Rho Sp. =0,430 y una sig.
B. = 0,002, ademas se demuestra que los cargos directivos en una red salud tienen
una correlacion positiva (moderada) = 0,372, en la evaluacion de candidatos hay
una correlacion moderada de 0,480; Concluyendo que se demuestra la relacion de
las variables en estudio es alta, pero que falta estrategias para mejorar la calidad
de gestion del talento de las personas ayuda a mejorar las capacidad funcionales

en la entidad.

De esa manera autores como Castro et al. (2020), en su investigacion
cientifica para la revista ciencia latina indicaron que la gestion de talento humano
ayuda en el desempeiio funcional y laboral en el proyecto especial del Huallaga,
teniendo como objetivo que el desempefio funcional mejora el servicio hacia los
usuarios finales, con una metodologia de (enfoque cuantitativo), tipo (basico) y
disefio (no experimental) describiendo de esa manera las caracteristicas orientadas
a resolver los problemas con muestra de 70 encuestados, donde sus resultados
fueron un R. S. =650 y una sig. De 0,000; en conocimiento de gestion de talento
67.1% dice si, el 64.3% aprender continuamente, 60.0% acepta ampliar sus
conocimientos, y el 65% tiene habilidades de mejora y desarrollo de capacidades.
Concluyendo que existe una correlacidon positiva moderada y que la gestién de

talento humano es indispensable para un efecto generacional amplio.

Para los antecedentes de la investigacion tenemos a nivel internacional a

Tortolero (2021), menciond para una revista cientifica (articulo) denominado la
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gestion del talento humano en la innovacion de Pymes Durango México; teniendo
como objetivo conocer como el talento del personal humano para la innovacion de
una organizacion; metodolégicamente de tipo (basico), disefio - no experimental,
descriptivo, corte (transversal), siendo su muestra = 325 personas, siendo sus
resultados que obtiene un R = 0.344, una sig. = 0,000, ademas se demuestra una
evidencia(significativa) entre la gestion de talento humano con su otra variable
dependiente; concluyendo: Que se demuestra que la gestibn del personal
capacitado es mas dinamico ayuda a mejorar las capacidades de respuesta frente
a los problemas, el promover a los gerentes en las organizaciones ayudara a
adaptar nuevos procesos de innovacion y desarrollo en base al talento humano.
Seguidamente Gaspar ( 2021), en su publicacién para la revista cientifica (articulo),
menciono sobre el talento humano en el desempefio laboral para mejorar el éxito
empresarial; con el objetivo de reconocer al talento humano destaca en el éxito
empresarial; usando un estudio metodoldgico de tipo (documental), descriptivo
- disefo (no experimental), que busca especificar las caracteristicas; Siendo sus
resultados: Que el talento humano es estratégicamente muy fundamental para el
progreso de una entidad con cualidades importantes, ademas de ello se menciona
gue el talento humano es vital frente a los manejos administrativos que promueve
el buen funcionamiento organizacional, concluyendo, que cualquier gerente o
empresario debe considerar personal (Trabajadores de la empresa) como el activo

mas valioso para conseguir los objetivos en un tiempo determinado.

Para Zayas (2020), describi6 en su articulo para la revista cientifica sobre
la gestion de talento del personal como activo fundamental para el buen
funcionamiento y crecimiento de las organizaciones en México; teniendo como
objetivo conocer directamente como abarca el talento humano en el funcionamiento
de una organizacion; comprendiendo metodolégicamente un enfoque - cuantitativo,
disefio (no experimental), con una muestra = 27 entrevistados y propietarios; la cual
tiene resultados: Que el 90% menciona que el talento humano es importante y que
el 10% no sabe por qué no tiene una informacién acerca del tema; y que en la
actualidad el talento humano es una necesidad e eje para emular en el mercado

competitivo, concluyendo que los resultados mas relevantes de acuerdo a la
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percepcion de los encuestados el TH es fundamental para cumplir metas y objetivos

de las organizacion.

Autores como Guerrero y Maldonado (2020), describieron en su articulo
(cientifico) sobre la gestion del talento humano como desempefio en las industrias
(manufactureras) Cuenca — Ecuador. Siendo su metodologia de enfoque
cualitativo, tipo - basico, descriptivo, donde su muestra es de 46 encuestados
(gerentes), llegaron a concluir que el talento humano es trascendental cuando se
trata de llevar una administracibn correcta con propésitos de crecer
econdmicamente; El desempefio laboral es generador de riquezas siempre y
cuando estas estén capacitados y los agentes econémicos ayudan a reactivar los
negocios, las variables en estudio se relacionan de manera significativa obtenido

resultados optimos de la investigacion.

Para Estupifian (2021), mencionaron es su investigacion acerca de la gestion
del talento humano y como estas se desempefan interactivamente en una
municipalidad, con un método cientifico de enfoque (cuantitativo), descriptivo - de
corte (transversal), correlacional, muestra = 268 encuestados funcionarios publicos,
donde sus resultados son: Existe una relacion (significativa), entre sus variables
con un Rho Sp = 0,756 y una significancia de 0,000, Concluyendo: que se determina
qgue el personal como talento mejora, ayuda, diagnostica, resuelve y desempeiia
los logros de una organizacién, en mejorar las actividades de control y desarrollo
estratégico en la diferentes roles que posee la municipalidad, siendo que las
personas como activo son muy eficaz para el desenvolvimiento de los planes y

politicas de la entidad.

Por lo que tenemos la descripcion de las bases tedricas que fueron
focalizadas a las variables en estudio, siendo para la primera variable la gestion de

talento humano y sus dimensiones:

Por otro lado, menciona a Kaplan y Norton (2008), quien, en su teoria sobre
las ventajas competitivas, se menciona que es la clave de integracion de estrategias
determinadas en cuanto al talento humano, por lo que el personal es una posesion
invaluable, de una organizacion quien facilita el cumplimiento de metas y objetivos

posicionando a la organizacién sobre sus pares (Ramirez, 2023). Por otro lado,
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como parte de la ciencia la gestion de talento esta ligado a la administracion de
recursos humanos, por lo que como ciencia es de caracter Universal, es decir que
los RRHH tienen Universalidad, y estas gozan de principios elementales para la
eficiencia, especializacion y productividad segun Ortiz (2006) mencionado por
Castanieda (2019).

Para la variable gestion de talento humano se tiene a Lema et al. (2023), que
en la actualidad el talento es base fundamental y que influye de forma significativa
dentro de aquellos propdsitos esenciales en el crecimiento, como en desarrollo
organizacional, y que estas a la vez usan para sacar ventajas de sus competidores
siendo las personas (activo), quienes lideran en cumplimiento de metas y objetivos,
con el proposito de posicionarse y contar con un rendimiento optimo en el
desemperio de sus funciones. Es asi que menciona el reclutamiento y seleccion del
talento humano, la cual es la base fundamental o medio donde se recaba la
informacion necesaria de las personas que estan interesadas en el trabajo puedan
pasar las evaluaciones necesarias y con ello una organizacion obtendra a los
mejores talentos capacitados (Lema et al., 2023). Por consiguiente, menciona sobre
Capacitacion y formacién del desarrollo personal, esto esta basado en el proceso
gue permite a los trabajadores a mejorar sus capacidades, para realizar una mejor
planeacién de sus actividades de forma eficiente en el cumplimiento de sus

procesos (Lema et al., 2023).

Por otra parte, se detalla sobre evaluacién del desempefio en el &rea de
trabajo, est4 basado para realizar la medicion del grado de cumplimiento de los
empleados (trabajadores), si tienen el compromiso, motivacion, trabajo en equipo y
con ello generar sus remuneraciones acordes a lo realizado, todo eso con el
propdsito de verificar los niveles de los objetivos alcanzados (Lema et al., 2023).
Seguidamente se tiene a Ramirez (2023), quien menciona a Chiavenato (2002), en
su teoria de las relaciones humanas, donde se refiere a un conjunto de politicas y
las practicas necesarias, en cuanto a la direccién y los cargos gerenciales con
relacion al recurso humano, en cuanto al reclutamiento, seleccién, capacitacion,

compensacion, y una evaluacion de desempefio.

Para afianzar la variable gestion administrativa se tiene Pareja, Chiri,

Ramirez, Segovia y Sanchez (2022), autores enfocaron que las personas son el
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talento, el eje estratégico que a través de ello las organizaciones asumen riesgos
para poder sobresalir en el mercado, de esa manera los objetivos son cumplidos
con eficiencia, eficacia donde se desarrolla la efectividad la cual garantiza la
productividad y rendimiento organizacional. Autores como Sanjeev y Singh (2019),
donde indicaron: La gestion de talento (humano), es un predictor de una persona
hacia su desempefio dentro de la organizacion o empresa. Siendo que sus
colaboradores son eficientes y eficaces a la hora de atraer nuevos retos y
estrategias que ayuden a cumplir los objetivos en la empresa segun su mision. Pico
(2018), es el eje o pilar principal del desarrollo de las organizaciones las cuales
contribuyen a la ejecucion de sus objetivos, esta ayuda a mejorar un clima
organizacional, dando la calidad y procurando la motivacién del dia a dia para la

mejora continua con ética profesional.

Asi mismo hay autores que estudian a detalle caracteristicas para las
dimensiones siendo estas para la dimension 1 Reclutamiento y seleccion del talento
humano: Es un proceso por el cual se selecciona de manera individual realizando
las capacidades, competencias, condiciones y la preparacion que deben reunir las
personas para asumir responsabilidades y desarrollar experiencias que ayuden a
una organizacion (Rivera, 2019). Para Salinas (2020), es cuando las
organizaciones asumen exigencias y demandas que requieren de los individuos a
la hora de responder a las exigencias de competitividad y productividad en una

organizacion.

Para la dimension 2 Capacitacion y formacion del desarrollo personal.:
Segun Hidalgo (2020), se enfocaron; como un componente primordial concomitante
donde en esta etapa es lo que el personal aprende y escucha hacia donde debe
encaminar sus ideas y acciones para la orientacién de sus actividades. Para Suarez
(2019), es una orientacién sistematica que solo se da en mayor desarrollo en las
entidades privadas, siendo un tema algido en las entidades publicas y que se debe
tomar en cuenta para la mejora frente a una globalizacién en conocimientos. Estos
disefios pueden ser orientados a la autoevaluacion y a la formacion que cada
persona trabajadora de una organizacién debera lograr en un tiempo determinado,
adquiriendo los conocimientos que debe aplicar en determinados flujos en una

organizacion (Suseno y Pinnington, 2019).
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En la dimension 3 Evaluacion del desempefio en el area de trabajo: Es muy
importante mencionar esta direccionado a la motivacion de los incentivos y
remuneraciones que se les entrega por un servicio realizado y estas deben
cumplirse en un tiempo adecuado (Hameduddin, 2021). Un proceso que canaliza
el desarrollo funcional gracias al estimulo monetario y estas deben cumplir con
funciones e ideas que contribuyan a la mejora continua (Al-Tarawneh, 2021). El
compromiso de los trabajadores que laboran en una organizacion con todo el
talento y las motivaciones que estas ofrecen es gracias a una compensacion de
estimulo (Obedgiu, 2017). Un proceso por el cual el personal se siente motivado a
la hora de cumplir sus actividades y estas seran de manera 6ptima repotenciando
a las organizaciones y cumpliendo con los objetivos en plazos establecidos (Wilmot
y Ones, 2021).

En la segunda variable que se trata de Desempefio laboral, los autores
Pineda et al., (2023), son considerados como desempefios, esfuerzos y sacrificios
de los trabajadores en el cumplimiento de las metas, estas pueden ser individuales
0 en equipo y que el hombre como recurso sea el eje principal y central de las
ventajas competitivas para lograr los fines pertinentes en una organizacion, ademas
de ello las condiciones favorables y adecuadas por parte de la organizacion influira
en el buen desemperfio de sus colaboradores siendo cada reto parte de desempefio,

con un trabaje contextual adecuado, en el cumplimiento metas y objetivos.

Asi mismo se define al desempefio de funciones, mencionado por
Chiavenato (2000), que son acciones y/o comportamientos de los trabajadores que
es relevante para el logro de los objetivos, en efecto se menciona un buen
desempleo en lo laboral es la maxima fortaleza que cuenta una organizacion en

lograr efectivamente sus objetivos (Pineda et al., 2023).

Por otro lado, Pineda et al., (2023), define al trabajo contextual, como un
factor productivo y mas aun con compromiso, iniciativa, cooperacion, trabajo en
equipo, etc., donde todo ellos permite obtener una mayor eficiencia, sobre todo, en
un valor estratégico que representa a los trabajadores, es por ello que una
determinacion en la eficiencia de trabajo, de una u otra manera esta en relacién a

lo suministrado en el logro de los resultados en un periodo de tiempo adecuado.
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Seguidamente se define a las Metas organizacionales, son objetivos que se
deben cumplir con acciones y estrategias gracias a la evaluacion del desempefio
laboral siendo el trabajo en equipo fundamental para ello debe ser catalogado como
principal el mantenimiento laboral, calidad en el trabajo, recursos adecuados, etc.,
teniendo en cuenta un sistema de evaluacion eficaz en logro de las metas y

objetivos organizacionales (Pineda, et al., 2023).

Por otro lado se tiene la teoria “X” y “Y” del Douglas Mc Gregor, donde la
teoria “X” esta referida a lo cotidiano o quehaceres donde se genera una tension
en cual dificulta la productividad y la efectividad ya que existe autoritarismo por
parte de los directivos; sin embargo la teoria “Y” donde el trabajo es muy importante
para las personas siendo el desempefio como parte fundamental de la iniciativa, la
productividad, y efectividad a la hora de alcanzar objetivos (Castro et al.,2023).
Ademas, se menciona a Augusto Comte donde se tiene el enfoque - positivista
donde la comunicacion es fundamental para el intercambio de informacion para el

buen desempefio en lo laboral cumpliendo con los objetivos (Castro et al., 2023).

Por otro lado la presente investigacion se afianzo con teorias para dar mayor
realce a la investigacion por lo que se tiene a: Mamani y Caceres (2019),
describieron como su teoria que son acciones que constituyen los comportamientos
positivos frente a los diversos niveles de productividad desempefiando las
funciones y que estas caracterizan a las metas organizacionales dando como
objetivo la efectividad en las tareas cumpliendo metas en funcién a las misién y

visién de una organizacion.

Seguidamente Navarrete et al. (2023) definieron al desempefio como las
acciones de las aptitudes desarrolladas de una persona contribuira a la calidad a la
hora de que estas brinden ya sean bienes o servicios a usuarios que requieren de
ellas. Una de las capacidades del funcionamiento 6ptimo de una organizacién son
el desempefio y el proceso de consecucion hacia el logro de los objetivos.

Asi mismo se afianza algunas teorias individuales en cuanto la dimensiones
siendo para la dimensién 1; Desempefio de funciones: Segun la teoria de Quiroz y
Torres (2019), es una contribucién del personal que labora y aporta conocimientos

con el proposito de mejoras contindas relacionado a un rol de éxito empresarial que
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se denomina el desempefio de funciones Optimas que ayudan a cumplir objetivos
e intereses de una organizacion. Es el medio por el cual una institucién u
organizacion desempefia sus acciones cumpliendo estratégicamente una
expresion de desarrollo suficiente a la hora de mejorar sus intereses y desempenar
sus servicios gracia el talento que posee como activo invaluable. Para Hernaus
(2021), la calidad de desemperio funcional, como la identificacion de estrategias y
tacticas que impulsan el talento y desempefio de actividades frente a los cambios
que pueda tener la organizacién pero que la calidad siga siendo el mismo y
mejorando para lograr la excelencia. Seguidamente Veray Blanco (2019), lograron
definir en su teoria que los desempefios funcionales son los que contribuyen a un
desempeiio funcional donde las principales herramientas sean los conocimientos

para desarrollar politicas y estrategias adecuadas en el cumplimento de las metas.

Para la dimension 2; Trabajo Contextual: Es la secuencia formal que posee
una empresa con su personal y que con ese propdsito organiza un
desenvolvimiento en base a conocimientos de los empleados que garantizan
trabajos Optimos y funciones organizacionales que ayuden a mejorar el desarrollo
empresarial (Luo, 2021). Otros autores como Cortini (2019), en su enfoque disefia
al trabajo contextual como la iniciativa, compromiso y la cooperacion para lograr
resultados dentro de un tiempo determinado, siendo esta una labor considerada
como estrategia efectiva en cumplir las tareas de acuerdo a las politicas funcionales
que posee una organizacion. Autores como Werther (2019), Un trabajo en lo
contextual se da gracias a la iniciativa y compromiso con un proceso respecto a los
logros que se tiene en la organizacion para la ejecucion de las actividades y resolver
de manera Optima problemas circunstanciales de esa manera lograr resultados
asertivos. Y por consiguiente Arnold (2021), un desemperfio esta enfocado en influir

nuevas caracteristicas orientadas a los resultados 6ptimos y positivos.

Para la dimension 3; Metas Organizacionales: Para el autor Collado (2021),
manifesto tedricamente un desempefio funcional y estratégico del cumplimiento de
planificacion, organizacion y flujos de direcciébn y controles que ayuden a la
eficiencia, eficacia, las expectativas y la calidad de trabajo para lograr metas en
determinados tiempos establecidos. Es el desempefio respecto a las metas y

objetivos respecto a la misién, visidn y metas organizacionales que posee una
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organizacion, pero con un personal adecuado esta sera un eje fundamental en
medir la eficiencia respecto a los periodos y que se pueden mejorar con nuevas
politicas internas y controles adecuados (Hameduddin, 2021). EI mantenimiento
laboral del personal es en cuanto al cumplimiento de las metas organizacionales
son de producir alineamientos de liderazgo y contribuir con nuevas ideas a fin de
obtener resultados 6ptimos en una organizacion (Eliyana, 2019). Para los autores
Mendling et al. (2020), enfocaron en su teoria en que el desarrollo funcional de un
trabajador esta basado en los nuevos conocimientos que adquiere en la vida
cotidiana dentro de sus labores y que esas acciones y actitudes sean parte del
proceso de crecimiento de una organizacién logrando una calidad en el trabajo y
estas contribuyan al logro de metas y objetivos. Una meta organizacional ayudara
a la asistencia y servicio donde el personal hara un trabajo excelente (Narvaez,
2019). Quiroz y Torres (2019), denominaron a las metas organizacionales en el uso
adecuado de sus recursos y que para ello las personas sea de caracteristicas de
aportar sus ideas y experiencias que reflejaran resultados especificos en la calidad

de sus bienes o servicios que ofrece una organizacion.

La epistemologia esta enfocado como una disciplina filoséfica en la
percepcion e indagacion de los conocimientos y saberes cientificos, asi como la
iniciacién de los métodos que se usaran en la que la gestidon de talento humano y
el desempefio en la que se desarroll6 la presente investigacion, donde se atribuye
a la Erudicién esencial, para que se pueda dar el Saber, ya que el talento de las
personas inicia de la erudicidon y el saber hace el desarrollo continuo de establecer
conocimientos, saberes que prevalecen como desde las épocas antiguas hacia las
modernas para un propoésito de beneficio a la sociedad descrito por Descartes
(Zanotto y Gaeta, 2018); por otro lado, como parte de lo empirico, se plantea lo
formativo y la experiencia como eje principal del conocimiento y el saber, que hacen
a una persona lleno de racionalismo y saberes cotidianos enfrentando los desafios
y dando lugar a nuevas experiencias del saber; todo ello enmarca que la erudicion
esta dentro de las ciencias sociales, como el conocimiento y el saber de la ciencia
moderna dando calidad a la gestion de talento humano reflejado en el desempefio
reflejado una lata demanda en lo racional y cognitivo de sus funciones como parte

de conocimientos fidedignos (Zanotto y Gaeta, 2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Tipo deinvestigacion: Para la presente investigacion que se redacto

y se planted un tipo de investigacion basica para lo cual se aplicaron
los instrumentos con ello se conocié aquellas percepciones junto con
las bases tedricas que afianzaron los conocimientos y resultados
necesarios y aquella relacion entre las variables de las que se
estudiaron. Arias y Covinos (2021), en su libro sobre investigacion
describieron al estudio aplicado como el aporte de soluciones a los
problemas que son cotidianos donde se busca conocer un cambio de
la manera que esto pueda ayudar a resolver particularidades
enfocandose en esa busqueda y la consolidacién de los conocimientos,
donde esto hace un enriquecimiento al desarrollo investigativo.
Por otro lado, fue Transversal; y esto es cuando se recolecto la
informacion dado en un tiempo determinado (periodo) para los
propoésitos pertinentes del estudio y a partir de ellas se obtuvo la
informacion necesaria (Arias y Covinos, 2021), la investigacion se llevo
a cabo en el afio 2023.
Ademas, fue correlacional porque el estudio busco la relacion de las
dos variables, teniendo un intervalo con escala de medida que se
corroboro el estudio, donde se analizO6 mediante tablas que se
convirtieron en numeros que ayuden a la detallar la informacion
necesaria; se tuvo el siguiente esquema:

3.1.2. Disefio de investigacion:

e Para le disefio se usé la no experimental, este disefio se usé
porque no se efectdo algun experimento, ya que se relatdé sélo
las variables en estudio, ademas este disefio nos indicé que no
se realizd ninguna alteracion de las respuestas que se obtengan
para que el efecto en su contraparte se vea un efecto a lo que
se quiere verificar con la investigacion (Hernandez y Mendoza,
2014).
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La cual se tiene que:

M: sera la muestra

O1.: Como variable 1: Gestion de talento humano.
02.: Como variable 2: Desempefio laboral

r: Sera la relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable N°. 01: Gestién de talento humano

Respecto a la definicidbn conceptual: La gestion de talento humano, en la
actualidad el talento es base fundamental y que influye de forma significativa dentro
de aquellos propdsitos esenciales en el crecimiento, como en desarrollo
organizacional, y que estas a la vez usan para sacar ventajas de sus competidores
siendo las personas (activo), quienes lideran en cumplimiento de metas y objetivos,
con el proposito de posicionarse y contar con un rendimiento optimo en el

desemperio de sus funciones (Lema et al., 2023).

Seguidamente LA Definicion Operacional: Se realizo una medicién utilizando
una escala (Likert) donde se evaluaran las percepciones que se obtendran de las
dimensiones en estudio correspondientes a la gestién de talento (humano) y que

se obtendra gracias al instrumento (encuestas).

En cuanto a sus indicadores: Competencia, Experiencia, Reclutamiento,
Puesto de trabajo, Capacitacién, Personal de nivel, Autoevaluacién, Formacion,

Compromiso, Motivacion, Trabajo en equipo, Remuneracion.
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En cuanto a la escala de medicién fue: Medicidn (Ordinal).
Variable N°. 02: Desempefio Laboral

Respecto a la Definicion Conceptual: ElI desempefio (laboral) son
considerados como desempefios, esfuerzos y sacrificios de los trabajadores en el
cumplimiento de las metas, estas pueden ser individuales o en equipo y que el
hombre como recurso sea el eje principal y central de las ventajas competitivas para
lograr los fines pertinentes en una organizacion, ademas de ello las condiciones
favorables y adecuadas por parte de la organizacion influird en el buen desempefio
de sus colaboradores siendo cada reto parte de desempefo, con un trabaje

contextual adecuado, en el cumplimiento metas y objetivos (Pineda et al., 2023).

Seguidamente la Definicibn Operacional: Se realizo una medicion utilizando
una escala (Likert) donde se evaluaran las percepciones que se obtendran de las
dimensiones en estudio correspondientes al desempefio (laboral) y que se obtendra

gracias al instrumento (encuestas).

En cuanto a sus Indicadores: Eficiencia, Eficacia, Calidad de trabajo,
Expectativas, Iniciativa, Compromiso, Cooperacion, Orientacion a los resultados,
Mantenimiento laboral, Calidad de trabajo, Uso adecuado de recursos, Asistenta y

servicio.
En cuanto a la escala de medicién fue: Medicidn (Ordinal).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacidn: Esta definida como un conjunto en general (un todo), que es

el tamafo total en la que la unidad fue considerado como el objeto del
analisis a través de cualquier instrumento de medicién y que tuvo las
caracteristicas sean comunes o relevantes y estas detallaran las
especificaciones y que estas cuentan con criterios individuales que se
necesitdé para la investigacion (Hernandez et al., 2014). Para la
investigacion se tuvo en cuenta a los 150 (trabajadores) de la
municipalidad.

3.3.2. Muestra: fue la agrupacion que toma de lo general a lo

particular es decir un grupo (de personas) u objetos que se estudio y
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estas dieron a las respuestas adecuadas en representacion de un todo
(Hernandez y Mendoza, 2018). Para la investigacién no se tomara en
cuenta la muestra ya que la poblacion es infima y que para dar mayor
realcé se tomo a toda la poblaciobn como muestra y se conté con 150

trabajadores.

El muestreo fue un proceso donde se selecciond a un grupo muy
representativo de un total (poblacién) de ahi se proporciona la
informacion necesaria (Otzen y Manterola, 2017). Para la presente
investigacion se tuvo en cuenta al total de la poblacion para poder dar un
mejor resultado a la hora de realizar las conclusiones del estudio para

dar mejores recomendaciones.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se usoO para la elaboracion de los resultados pertinentes fue
la encuesta. Una encuesta es un plan de procedimientos que permite la reunion de
la informacién necesaria con un propdésito necesario y especifico (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Por consiguiente, la encuesta es una herramienta con la cual se conduce
una obtencién de datos precisos a (Ochoa, 2019). Para la presente exploracion
(investigacion), se uso la técnica — encuesta a ello se dio un énfasis al estudio,
donde se recabo datos precisos y exactos que se necesitd para puntualizar la
bldsqueda de la exploracion y la recoleccion de datos, y a partir de los individuos

dieron sus respuestas y estas constituyeron informacién para el analisis necesario.

Una herramienta (técnica) adecuada para una investigacion es la encuesta;
es aquella que conduce a la muestra a dar respuestas inmediatas con el propdsito
de validar las preguntas y estas sean de utilidad para generar respuestas
adecuadas y dar las recomendaciones necesarias (Ochoa, 2019). Agregando a
ello otro enfoque manifiesta que es un documento muy importante con
caracteristicas coherentes y una planificacion de secuencias necesarias para los

usuarios que responderan dichas preguntas (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Para la presente exploracion (investigacion) se tuvo dos cuestionarios; el
primer cuestionario fue acerca de la Gestién de (Talento Humano), la que estara
representado por veinte (20) interrogantes y que estas estan afianzados y dirigidos
con las dimensiones de estudio poniendo en potencial la investigacion, agregando
escala de medicion (ordinal) junto con sus categorias las cuales fueron descritas

en el (cuestionario) instrumento.

Seguidamente, para el segundo cuestionario fue acerca del Desempefio
(Laboral) la que fue representado por veinte (20) interrogantes y que estas estan
afianzados y dirigidos con las dimensiones a estudiarse poniendo en potencial la
investigacion, agregando escala de medicion (ordinal) junto con sus categorias las

cuales seran descritas en el (cuestionario) instrumento.

La validez es una aprobacion de los instrumentos a usarse y para ello se
busco profesionales que son expertos en el tema, para lo que corresponde se
presentd a tres (3) expertos, en la que validaron un formulario elaborado para que
a partir de ello se realizo la evaluacion de cada uno de los items considerando los
problemas y objetivos de la investigacién para poder dar su resultado o realizar

aportes con el propésito de mejorar y dar calidad a la investigacion.
Tabla 01

Resultados de la validez segun los expertos.

N° Grado Académico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen
1 Magister Yuri Anaya Moreno Aplicable
2 Magister Castillo Villavicencio Roberth Aplicable
3 Magister Americo Condor Apolinario Aplicable

Base de datos de los formatos de confiablidad.

Por lo que corresponde a la tabla nimero uno se entiende que todos los
expertos realizaron sus opiniones y recomendaciones acerca de la validez de los
instrumentos y cuestionarios respectivos dando asi la conformidad de ellos y estas

fueron aplicables.
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Respecto a la confiabilidad se realiz0 de distintas maneras usando
programas o0 programas basicos a efectos de sincerar y contribuir a un mejor
resultado de los instrumentos (Ochoa, 2019). Para el desarrollo de la confiabilidad
en la investigacion se uso el programa (estadistico) SPSS en la V26 procediendo

al alfa de Cronbach y fue verificado en la tabla de validez.
Tabla 02

Confiablidad de instrumentos

Gestion de Talento Humano Desempefio Laboral
Alfa de Cronbach Namero de Alfa de Cronbach Numero de
elementos elementos

0,930 24 0,874 24

Fuente base de datos del estudio — SPSSV26

3.5. Procedimientos

Para iniciar el presente estudio (investigacion), se identific6 a una
municipalidad distrital en el departamento de Ancash, luego se pidi6 el uso de sus
instalaciones en la cual se aplicé el instrumento (cuestionario), para obtener los
resultados y posterior a ello se indago las respuestas en una tabla o base (de
datos), donde se sistematiza aquella informacién esto con el programa de ofimatica

Microsoft Excel.

Por lo consiguiente, esa informacion se pasoé a las sumatorias adecuadas y
pertinentes de cada item segun las variables, para posteriormente fue incluido para
al programa SPSS version 26, de lo cual se obtuvieron las tablas y graficos
correspondientes que proporcionaron las respuestas adecuadas para ver la
correlacion y se contrasto las hipoétesis inferidas, para luego realizar la discusion
con las teorias y enfoques que enriquezcan los objetivos planteados y dar realce a
las conclusiones y estas pueden ser un aporte a las recomendaciones y tener una

idea clara y definida de la investigacion.
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3.6. Método de analisis de datos

En analizar la investigacion se procedié un estudio tanto en la estadistica
descriptiva como en la inferencial. Con respecto a la descriptiva se menciona que
es una sintesis de la informacion en la cual hay tablas y los graficos pertinentes que
proporcionan respuestas inmediatas (Flores, Miranda y Villasis, 2017). En este
estudio a realizarse se empezard con una observacion y luego la delimitacion de
los problemas donde se tomaran los datos necesarios y posterior a ello se
procesaran en el SPSS version 26, para que de esa manera puedan obtenerse las

tablas y las figuras de lo estadistico para poder obtener resultados 6ptimos.

En lo que respecta a la inferencial es cuando se conocio que tipo de prueba
se usard en una investigacion, donde el método permite realizar la estimacion de
las caracteristicas para tomar las referencias en una poblacion y en base la muestra
obtenida (Flores, Miranda y Villasis, 2017). Para la presente investigacion luego de
obtener los resultados de los cuestionarios se procedié a buscar la prueba de

normalidad y se prosiguio el estudio y se contrasto la (s) hipétesis planteada(s).
3.7. Aspectos éticos

Para el presente estudio a nivel internacional la funcién ética para las
publicaciones son relevantes, esto con el debido a que las publicaciones son logros
académicos que aportaron nuevas ideas y ayudaron a mejorar las oportunidades
en una sociedad facilitando un reconocimiento donde existe una razonabilidad
ordenada con propdésitos de mejora para otras investigaciones (Carbonelli, Cruz y
Irrazabal, 2017).

Seguidamente a nivel nacional, para Polo (2019), lo ético ayudé a no
transgredir estudios académicos deshonestos, donde los problemas académicos
deben ser diferenciados a fin de no poder ser una plagia académica respetando el
principio ético del respeto, desarrollando la autonomia y una investigacion justa
donde una divulgacion de resultados sean contribucion para la ciencia de la

investigacion.

Por otro lado, Espinoza y Calva (2020), una investigacion debera estar

caracterizado por valores éticos donde una persona que investiga debera orientar
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su estudio con planificacion, ética y justicia investigativa dando como resultado un
proceso educativo ordenado cumpliendo los estandares de calidad en temas de
investigacion y que contribuyan a las estrategias explicitas formativas y
sistematicas donde la ética cientifica y profesional sean una contribucién importante

a la sociedad.

Para nuestro estudio investigativo se conto con la venia de la municipalidad
a estudiarse y la autorizacion y con el conocimiento del representante o encargado
de la municipalidad; tampoco se manipulo las variables (en estudio); con respecto
a la informacién de la recopilacion de los datos se dispondran solo con fines
académicos; los instrumentos (encuestas) se mantuvo el anonimato
correspondiente a todo el personal encuestado; y por lo general esta presentacion
de la investigacion la informacién fue veraz y tal como se halla en campo de acuerdo
a las respuestas, ademas se respeto los principios y no se vulnero los derechos de
los autores usados como base o enfoques tedéricos siendo estas de mayor utilidad

para el reforzamiento de los resultados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 03:

Prueba de normalidad de las puntuaciones de Gestion de Talento humano y el
desemperio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
2023.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion de Talento humano ,126 150 ,000
Desempefio laboral ,101 150 ,000

Fuente: Base Datos SPSS.V26.
Ho: Datos que tienden a la puntuacion normal.
Ha: Los datos que no tienden a la distribuciéon normal.

Interpretacion: De la tabla 01 hay se demuestra que la prueba de normalidad
es la de Kolmogérov-Smirnov donde los resultados de la Gestion de Talento
humano son de P- valor = 0,000 donde se acrecienta que es menor que el 0.05 por
lo que es un rechazo de la hipétesis nula y de ello se puede indicar que los datos
son precisados a no tener una distribucion normal. Para el Desempefio Laboral se
puede mencionar un P — valor = 0,000 la cual se da la inferencia que es 0.05 por lo
gue se rechaza la hipotesis nula y los datos tienden a la distribucion normal estos
resultados son gracias a la correlacidbn que se realiza en una estadistica no

paramétrica.
Tabla 04:

Prueba de hipotesis de correlacion entre Gestion de Talento humano y el
desemperio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
2023.

Rho de Spearman Desempeno
laboral
Coeficiente de correlacion 724"
Gestion de Talento p-valor 000
Humano
N 150

™ La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Ho: )=0 (No - existe correlacion entre Gestién de Talento humano y el

desempeifio laboral.)

Ha: ) O (Existe - correlacion entre Gestion de Talento humano vy el

desempeifio laboral.)

En la tabla cuatro, podemos atisbar y sostener que la prueba que se realiz
en el presente estudio tiende a tener un resultado de Rho Spearman = 0,724 esto
quiere decir que se segun la tabla estadistica se tiene una correlacion (positiva alta),
siendo su P-valor = 0,000 por lo que es menor a 0.01 por lo que se rechaza la
hipotesis (nula) frente a lo que acepta la hip6tesis alterna esto dos detalla y confirma
una correlacion entre la variable (Gestion de talento humano) y la variable (
Desempefio -laboral) del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
2023.

Figura O1:

Diagrama de dispersién del nivel de relacion entre la Gestidn de Talento humano y
el desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash,
2023.
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Fuente: Datos estadisticos SPSS base de datos.
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Nota: De la figura se infiere y resalta que existe una relacion asociativa buena entre
las variables teniendo ademas un analisis estadistico diferenciado donde el
coeficiente es igual 0,724 por lo que se resalta que es una correlacion positiva
(buena), obteniendo un P- valor = 0,001< 0.05 donde refleja que la dispersion en la
figura tiende a ser positiva ya que asciende de manera regular y optima para que

los resultados obtenidos tengan un aporte positivo en el estudio.
Tabla 05

Niveles de Gestion de Talento humano del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 6 4,0
Regular 86 57,3
Bueno 58 38,7

Total 150 100.0

Fuente: Base Datos SPSS.V26.

En esta tabla 05, se muestra el nivel de Gestién de talento (humano), con lo
que las personas que se encuestaron manifestaron su percepcion acerca de la
gestion a ello se sobrepone o resalta el nivel regular con un 57.3% (86 personas),
seguidamente se tiene en nivel bueno con un 38.7% (58 personas) y por ultimo y
no menos importante el nivel malo con un 4.0% (6 personas), con este se percibe

los resultados segun la percepcién de los encuestados.

Tabla 06

Nivel de las dimensiones de Gestion de Talento humano del personal administrativo
en una Municipalidad de Ancash, 2023.

Selecciony Desarrollo y Compensacion
evaluacion. Capacitacion. personal.
Niveles f % f % f %
Mala 19 12,7 4 2,7 9 6,0
Regular 93 62,0 64 42,7 93 62,0
Bueno 38 25,3 82 54,7 48 32,0
Total 150 100,0 150 100,0 150 100,0

Fuente: Base Datos SPSS.V26.
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En esta tabla seis, se encontré acerca de la percepcion de las personas
respecto a las dimensiones siendo los siguientes para la seleccion y evaluacién se
obtuvo un resultado que resalta un nivel regular de 62.0% (93 personas), por su
parte en cuanto al desarrollo y capacitacion se tiene un nivel bueno resaltante con
54.7% y por ultimo sobre la compensacion personal se obtiene un 62.0% de nivel
regular, ademas se puede observar en la segunda dimension que el nivel regular

es alto con un 42.7% segun datos y percepcion obtenida.
Tabla 07

Niveles de desempefio laboral del servidor publico del personal administrativo en

una Municipalidad de Ancash, 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 8 5,3
Regular 80 53,3
Bueno 62 41,3

Total 150 100.0

Fuente: Base Datos SPSS.V26.

En esta tabla siete, se especifica el nivel de percepcion del desempefio
laboral del servidor publico siendo el resultado mas sobresaliente el nivel Regular
con un 53.3% (80 personas), seguidamente se tiene el nivel bueno con un 41.3%
(62 personas) y por ultimo y no menos importante en nivel malo con un 5,3% (8
personas) siendo estos resultados que falta mejorar respecto al desempefio en lo

laboral frente a las distintas actividades.

Tabla 08

Nivel de las dimensiones del desempeiio laboral del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023.

Desempefio de  Trabajo contextual. Metas
funciones. organizacionales.
Niveles f % f % f %
Malo 27 18,0 4 2,7 5 3,3
Regular 79 52,7 64 42,7 102 68,0
Bueno 44 29,3 82 54,7 43 28,7
Total 150 100,0 150 100,0 150 100,0

Fuente: Base Datos SPSS.V26.
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En esta tabla 08, se especificas el nivel de las dimensiones y como se
describe cada uno de ellos con las respuestas obtenidas y que las estadisticas
reflejan es por ello que se tiene para el desempefio de funciones un nivel regular
de 52.7% (79 personas), seguidamente se tiene en el trabajo contextual resalta un
nivel bueno de 54.7% (82 personas) ademas en esta dimension hay un
sobresaliente que es el nivel regular con un 42.7% (64 personas), y por ultimo se
tiene a la dimension metas organizacionales donde sobresale en nivel regular con
un 68.0% (102 personas), con respecto a los demas porcentajes son bajos siendo
estas las que seran mejoradas de acuerdo y tomando en cuenta las

recomendaciones necesarias.
Tabla 09

Prueba de Hipotesis entre la gestion de talento humano en el reclutamiento y
seleccion del talento humano y la variable desempefio laboral del personal
administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.

Rho de Spearman Desempeno
laboral.
Gestion de Talento Coeficiente de 202+
humano en el correlacion '
reclutamiento y p - valor .000
seleccion del talento
humano. N 150

Fuente: Base Datos SPSS.V26.

La prueba realizada nos muestra a detalle un Rho de S. en la que se tiene
un resultado de coeficiente (correlacion — positiva alta) es de 0,702, ademas a ello
a este resultado se suma que su P — valor = 0,000 esto también es conocido como
una significancia bilateral igual a 0.00 > 0.05 por lo que tenemos la existencia de
una relacion positiva moderada entre la gestion de talento (humano) en el
reclutamiento y seleccion del talento humano frente al desemperfio laboral, en ello
se puede apreciar que toda mejora por parte de los gestores ayudara a mejorar al

personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.
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Tabla 10

Prueba de Hipotesis entre la gestion de talento humano en la capacitacion y
formacion del desarrollo personal y la variable desempefio laboral del personal

administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023

Rho de Spearman Desempeno
Laboral.
Coeficiente de 701+
Talento humano en el correlacién '
desar.rolllo,y p - valor ,000
capacitacion.
N 150

Fuente: Base Datos SPSS.V26.

La prueba realizada nos muestra a detalle un Rho de S. en la que se tiene
un resultado de coeficiente (correlacion — positiva alta) es de 0,701, ademas a ello
a este resultado se suma que su P — valor = 0,000 esto también es conocido como
una significancia bilateral igual a 0.00 > 0.05 por lo que tenemos la existencia de
una relacion positiva moderada entre la gestion de talento (humano) en la
capacitacion y formacion del desarrollo personal en ello se puede apreciar que toda
mejora por parte de los gestores ayudara a mejorar al personal administrativo en
una Municipalidad de Ancash, 2023.

Tabla 11

Prueba de Hipoétesis entre la gestion de talento humano en la evaluacion del
desempefiio en el area de trabajo y la variable desempefio laboral del personal

administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.

Rho de Spearman Desempefo
Laboral
Gestion de Talento Coeﬁuentg de ,570**
humano en la correlacion
compensacion al p - valor ,000
personal. N 150

Fuente: Base Datos SPSS.V26.
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La prueba realizada nos muestra a detalle un Rho de S. en la que se tiene
un resultado de coeficiente (correlacién — positiva moderada) es de 0,570, ademas
a ello a este resultado se suma que su P — valor = 0,000 esto también es conocido
como una significancia bilateral igual a 0.00 > 0.05 por lo que tenemos la existencia
de una relacion positiva moderada entre la gestion de talento (humano) en la
evaluacion del desempefio en el area de trabajo frente al desempefio laboral, en
ello se puede apreciar que toda mejora por parte de los gestores ayudara a mejorar
al personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.
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V. DISCUSION

De acuerdo a lo obtenido en los resultados en el presente estudio se va
primar, la relacién entre la Gestién de talento (Humano) y el Desempefio laboral
segun los datos obtenidos se manifestd una correlacién positiva alta, por lo que se
reconoce de manera fehaciente la hipétesis “alternativa”. En la tabla numero 03
(tres) y el diagrama de dispersion como figura se obtiene una significancia positiva
del resultado segun la imagen mostrada por lo que se tiene un resultado de Rho de
S. = 0,724; con lo que se entiende que existe una eminente correlacion entre la
variable(s) del presente estudio, siendo de esa manera que se proporcionan una
directa participacion entre ambas variables siendo que si no existe una gestion de
talento en los trabajadores no se encontrard y sobresaldrd un desempefio en lo

laboral que se manifieste optimo.

Esto se detalla de igual manera por Para Estupifian (2021), menciona es su
investigacion acerca de la gestion del talento humano y como estas se desempefian
interactivamente en una municipalidad, siendo que una interaccion de actividades
proporcionara actividades eficaces para el desenvolvimiento del desempefio de los
funcionarios estas se reflejen en los planes y politicas de la entidad con el fin de

cumplir metas y objetivos.

De la misma manera estos resultados pueden ser analogos con lo descrito
por Seguidamente Gaspar (2021), sobre el talento humano en el desempeiio
laboral para mejorar el éxito empresarial se debe promover el buen funcionamiento
organizacional, y por ultimo cualquier gerente o empresario debe considerar
personal (Trabajadores de la empresa) como el activo més valioso para conseguir
los objetivos en un tiempo determinado. A ello sumarle las teorias descritas por
Lema et al., (2023), autores enfocan que las personas tienen el talento innato como
eje estratégico, de eficacia donde se desarrolla la efectividad la cual garantiza la
productividad y rendimiento organizacional. Los colaboradores son el eje o pilar
principal del desarrollo de las organizaciones las cuales contribuyen en sus
objetivos Pico (2018).

32



Por otra parte encontramos a los resultados obtenidos en los niveles de
Gestion de Talento (humano) donde resalta el nivel regular con un 57.3% (86
personas), seguidamente se tiene en nivel bueno con un 38.7% (58 personas) y por
ultimo y no menos importante el nivel malo con un 4.0% (6 personas) donde se
puede apreciar que los resultados no son favorables ya que son regulares una
gestion para poder encontrarse en un nivel de calidad sobrepasaria el 95% de
apreciacion sin embargo se puede decir que hace falta acciones, politicas y
estrategias que desarrollan capacidades de gestion; analogamente son similares a
lo hallado por Castro et al. (2020), encontrandose porcentajes en cuanto al
conocimiento de gestion de talento 67.1% dice si, el 64.3% aprender
continuamente, 60.0% acepta ampliar sus conocimientos, y el 65% tiene
habilidades de mejora y desarrollo de capacidades; con ello se puede decir que
toda mejora en cuanto a conocimiento, politicas y capacidades contribuird en

mejora continua de una gestion.

Consecuentemente Sanjeev y Singh (2019), alegan que una gestion de
talento (humano), es un predictor que contribuye a cumplir los objetivos en la
empresa segun su mision. El talento (humano) como activo fundamental inventiva
al desempefio funcional dentro de la mision y vision en cumplir los objetivos (Ibafiez,
2019). Las bases tedricas como sostén cientifico se podra realizar las mejoras

continuas y desarrollar capacidades en la gestion (Ramirez, 2023).

A continuacion, se mencionara la inferencia de los niveles de la dimension
de la gestién de talento (humano), siendo para seleccion y evaluacién resalta un
nivel regular de 62.0% (93 personas), por su parte en cuanto al desarrollo y
capacitacion se tiene un nivel bueno resaltante con 54.7% y por ultimo sobre la
compensacion personal se obtiene un 62.0% de nivel regular, ademas se puede
observar en la segunda dimensién que el nivel regular es alto con un 42.7% segun
datos y percepcion obtenida. Estos porcentajes obtenidos se asemejan a la de Para
Loayza y Canahuire (2022), donde la organizacion de las personas en calidad de
trabajo 37.5% (regular), Recompensacion 34.4% (regular), desarrollo de las
personas 30.5% (regular), y calidad de vida en el trabajo 26.6% (regular), por lo que
toda mejora continua en capacitacion, motivacion, politicas de apoyo desarrollaran

las capacidades y talentos en la organizacion.
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Por otra parte, se obtuvo los resultados sobre los niveles del desempefio —
laboral siendo estas importantes para ayudar a mejorar el desempefio de las
actividades siendo asi se tiene que los resultados més sobresalientes son el nivel
regular con un 53.3% (80 personas), seguidamente se tiene el nivel bueno con un
41.3% (62 personas) y por ultimo y no menos importante en nivel malo con un 5,3%
(8 personas), estos resultados quieren decir que el desempefio no esta funcionando
de manera correcta, en aportar en las tareas diarias, las actividades donde el
desenvolvimiento sea parte de la calidad de servicio que los empleados deban

aportar para reflejar una gestion de calidad.

Estos resultados son equivalentes a los de Polo, Gonzales, Diaz, Cubas y
De la Cruz (2022), sobre la gestién del talento humano y su desempefio de los
colaboradores administrativos, talento humano 50.7% nivel eficiente, 48.0% de
nivel regular y 2.7% deficiente; En el desempeiio laboral se obtiene resultados 2.7%
deficientes, 14.7% regular y 82.75 eficiente; con ello se puede decir que toda mejora
en cuanto a capacitaciones y frecuentes incentivos laborales mejorara el
desempeiio en la entidad. De la misma manera autores como Pineda et al., (2023),
evidencia que un buen desempefio en lo laboral tendra caracteristicas especiales
gue garantizan un valor adicional para el cumplimiento de los objetivos. El
desempeiio como las acciones de las aptitudes desarrolladas de una persona
contribuird a la calidad a la hora de que estas brinden ya sean bienes o servicios a
usuarios (Soria, 2021).

En tanto en los niveles de las dimensiones del desempefio - laboral se
obtuvo los siguientes resultados siendo para la dimension desempefio de funciones
un nivel regular de 52.7%, seguidamente se tiene en el trabajo contextual de 54.7%
(bueno) (82 personas) ademas en esta dimension hay un sobresaliente que es el
nivel regular con un 42.7%, para las metas organizacionales un nivel regular de
68.0%, con respecto a los demas porcentajes son bajos siendo estas las que seran
mejoradas de acuerdo y tomando en cuenta las recomendaciones necesarias.
Estos resultados son equivalentes a los de Castro et al. (2020), donde el
conocimiento de gestidn de talento es un 67.1%, el 64.3% aprender continuamente,
60.0% acepta ampliar sus conocimientos, y el 65% tiene habilidades de mejora y

desarrollo de capacidades. Y teodricamente esto se afianza que el desempefio
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personal en las labores es una calidad innata de y prejuicio eficiente que ayuda a

lograr objetivos (Chiavenato (2011).

Ademas de ello se complementa con las teorias de Mamani y Caceres
(2019), describen que el desempefio son acciones que constituyen los
comportamientos positivos frente a los diversos niveles de productividad
cumpliendo metas en funcion a las mision y vision de una organizacion. Es el medio
por el cual una institucidbn u organizacion desempefa sus acciones cumpliendo
metas (Torres, 2019), esto quiere decir que se debe mejorar en varias actividades
esto con la finalidad de poder mejorar ese nivel regular y poder aumentar el nivel
bueno con el propdsito de que un desempefio ayude a mejorar en la gestion y esta

sea favorable para la entidad en cumplimiento de sus metas.

Seguidamente tenemos los resultados del primer objetivo nUmero uno que
es la Gestion de Talento humano en el reclutamiento y seleccion del talento humano
y la variable desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad
de Ancash, 2023 y la variable Desempefio Laboral personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023, donde podemos resaltar que se obtuvo un Rho de
S. =0,702 (correlacion — positiva alta) ademas a ello a este resultado se suma que
su P — valor = 0,000 estos resultados se asemejan a los de Loayza y Canahuire
(2022), con un resultado de correlacion de R. Sp.= 0,702 y una sig. P = 0,000 <
0,05, donde se concluye que debe realizarse una estrategia de mejora continua en
capacitaciéon, motivacion, constantes politicas de desarrollo de capacidades y
talentos en la organizacion. El talento humano es vital frente a los manejos
administrativos que promueve el buen funcionamiento organizacional, y por ultimo
cualquier gerente o empresario debe considerar personal (Trabajadores de la
empresa) como el activo més valioso para conseguir los objetivos en un tiempo

determinado Gaspar (2021).

A estos resultados se pueden afianzar con las teorias de Rivera (2019),
donde la seleccion es un proceso por el cual se selecciona de manera individual
midiendo las capacidades, competencias, condiciones que ayuden a una
organizacion. Un proceso de seleccion es cuando las organizaciones asumen
exigencias y demandas que requieren de los individuos (Salinas, 2020). Siendo la

calidad de desempefio funcional, como la identificacion de estrategias y tacticas
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gue impulsan el talento y desempefio de actividades frente a los cambios que pueda
tener la organizacion (Hernaus, 2021), con lo que se puede derivar que una mejora
con temas de seleccion, motivacion, capacitacion e intervenciones estratégicas

mejoraran el funcionamiento de una gestion.

Para el segundo objetivo entre la Gestion de Talento humano en la
capacitacion y formacion del desarrollo personal y la variable desempefio laboral
del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023., se obtiene el
siguiente resultado de Rho de S. = 0,701 (correlacibn — positiva alta) y una
significancia bilateral igual a 0.00 > 0.05, siendo de esa manera que estos
resultados se asemejan a las de Estupifian (2021), con un Rho Sp = 0,756 y una
significancia de 0,000, ademas determina que el personal como talento mejora,
ayuda, diagnostica, resuelve y desempefa los logros de una organizaciéon. El
desempefio laboral es generador de riquezas siempre y cuando estas estén
capacitadas y los agentes econdémicos sean eficientes (Guerrero y Maldonado
(2020). Para los autores como Polo, Gonzales, Diaz, Cubas y De la Cruz (2022),
sobre la gestion del talento humano y su desempefio de los colaboradores
administrativos obtuvieron resultados de Rho de S. = 0,836 y una significancia
menor a 0,05 siendo esta de 0,000; Ademas se puede apreciar que se puede
mejorar la gestion en las personas con mas capacitaciones y frecuentes incentivos

laborales.

Ademas, se pueden afianzar con las teorias de Hidalgo (2020), se enfoca
como un componente primordial concomitante donde en esta etapa es lo que el
personal aprende y escucha hacia dénde debe encaminar sus ideas y acciones
para la orientacion de sus actividades. Una orientacion sisteméatica con politicas
mejora una globalizacion de conocimientos (Suarez, 2019). Un desempefio esta
enfocado en influir nuevas caracteristicas orientadas a los resultados 6ptimos y
positivos (Arnold (2021), si bien es cierto hay una relacion entre la dimension y la
variable, se puede decir que el desarrollo y la capacitacion mejorard las ideas hacia
donde se dirige una gestion y mas aun siendo una entidad publica con ello se
cumple la misién y vision de sus objetivos frente a diversas situaciones que

encaminen la gestion.
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Para el tercer objetivo sobre la Gestion de Talento humano en la evaluacion
del desempefio en el area de trabajo y la variable desempefio laboral del personal
administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.Se Obtuvo un resultado de
Rho de S. =0,401 (correlacién — positiva moderada) ademas a ello a este resultado
se suma que su P — valor = 0,000 esto también es conocido como una significancia
bilateral igual a 0.00 > 0.05; estos resultados se asemejan a la de Tortolero (2021),
donde obtiene un resultado de R = 0.344, una sig. = 0,000, ademas se demuestra
una evidencia(significativa) entre la gestion de talento humano con su otra variable
dependiente; también se demuestra que la gestion del personal capacitado es mas

dindmico ayuda a mejorar las capacidades de respuesta frente a los problemas.

Asi mismo, Zurita, Chancha, Quispe y Solorzano (2022), obtuvieron
resultados de Rho Sp. =0,430 y una sig. B. = 0,002, ademas se demuestra que los
cargos directivos en una red salud tienen una correlacién positiva (moderada) =
0,372, en la evaluacion de candidatos hay una correlacion moderada de 0,480; pero
gue falta estrategias para mejorar la calidad de gestidn del talento de las personas
ayuda a mejorar las capacidades funcionales en la entidad. Otro aspecto similar
menciona Yupanqui (2022), que la globalizacién y un cambio general a nivel hace
gue el talento humano sea de vital importancia frente a nuevos paradigmas y estas
sean de vital importancia; esto asociado a la teoria de Hameduddin (2021), donde
mencionan que la compensacion al personal esta direccionado a la motivacion de
los incentivos y remuneraciones que se les entrega por un servicio realizado y estas

deben cumplirse en un tiempo adecuado cumpliendo metas.

Ademas, se puede mencionar a Al-Tarawneh (2021), que es un proceso que
canaliza el desarrollo funcional contribuyan a la mejora continua. EI compromiso de
los trabajadores ayuda en el cumplimiento de los objetivos (Obedgiu, 2017). Un
proceso adecuado en las actividades y politicas con direccionamiento funcional
oportuno mejora la gestion (Wilmot y Ones, 2021). A ello se puede adicionar que
los resultados obtenidos respecto a la compensacion del personal que toda mejora

ayudara a optimizar la gestion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En lo merito a lo propuesto sobre el objetivo general se obtuvo y a la vez

se establecié un resultado de Rho de Sp. = 0,724; por otra parte, se
establecié una Sig. Bilateral = 0,000 < 0.05. Por lo que se llega a concluir
gue existe una correlacion positiva (alta) entre las variables estudiadas.

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico se concluye sobre el nivel de

Gestion de talento (humano), resalta un nivel regular de 57.3% (86
personas), el nivel bueno con un 38.7% (58 personas) y por ultimo el nivel
malo con un 4.0% (6 personas), siendo para sus dimensiones los
resultados mas resaltantes para la seleccion y evaluacién un nivel regular
de 62.0%; en cuanto al desarrollo y capacitacion un nivel bueno de 54.7%;
y la compensacion al personal se obtiene un 62.0% de nivel regular, segun

datos y percepcion obtenida.

Tercera: Con respecto al segin objetivo especifico se concluye sobre el nivel del

Cuarta:

desempefio (laboral) del servidor publico resalta un nivel regular con un
53.3% (80 personas), el nivel bueno con un 41.3% (62 personas) y por
ultimo en nivel malo con un 5,3% (8 personas), siendo para sus
dimensiones los resultados mas resaltantes para el desempefio de
funciones un nivel regular de 52.7%, respecto al trabajo contextual 54.7%
(bueno) y por ultimo se tiene a la dimension metas organizacionales un

68.0% (regular), segun datos y percepcion obtenida.

Para el objetivo especifico tres se determind la coexistencia de la
asociacioén significativa entre las variables donde se encontr6 un resultado
de Rho de Sp. = 0,702 con un p-valor =0,000 > 0.05, con esto se afirma
una correlacion positiva (alta); concluyendo, la existencia de la relacion
directa de Gestion - Talento humano en la Seleccién y Evaluacion y la
variable Desempefio Laboral del servidor publico en una Municipalidad de
Ancash,2023.
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Quinta: Para el objetivo especifico cuatro se determin6 la coexistencia de la

Sexta:

asociacioén significativa entre las variables donde se encontré un resultado
de Rho de Sp. = 0,701 con un p-valor =0,000 > 0.05, con esto se afirma
una correlacion positiva (alta); concluyendo, la existencia de la relacion
directa de Gestion - Talento humano en el desarrollo y capacitacion y la
variable Desempefio Laboral del servidor publico en una Municipalidad de
Ancash,2023.

Para el objetivo especifico cinco se determind la coexistencia de la
asociacion significativa entre las variables donde se encontré un resultado
de Rho de Sp. = 0,570 con un p-valor =0,000 > 0.05, con esto se afirma
una correlaciéon positiva (moderada); concluyendo, la existencia de la
relacion directa de Gestion - Talento humano en la compensacion al
personal y la variable Desempefio Laboral del servidor puablico en una
Municipalidad de Ancash,2023.

Séptimo: Se concluye que la gestion de talento humano tuvo un gran respaldo para

la investigacién, donde se encontrd6 definiciones que expandieron
conocimientos de manera que se definié una diferencia entre gestion y el
desempefio, siendo estas caracteristicas fundamentales para cumplir la
mision, vision y objetivos estratégicos de la entidad de esa manera esto
ayuda a reconfortar aspectos fundamentales en cuanto al direccionamiento

de una gestion.

Octava: Se concluye que, para tener un adecuado desempefio en lo laboral, lo

primero que resalta es tener un adecuado lugar de trabajo con lo que el
compromiso de los trabajadores ayuda en el cumplimiento de los objetivos
ayudando a mejorar optimizar la gestion, también se demuestra que la
gestion del personal capacitado es mas dinamica ayuda a mejorar las

capacidades de respuesta frente a los problemas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente de recursos humanos, con la finalidad de

proporcionar un mejor nivel en cuanto al desempefio en lo laboral de sus
colaboradores, debe implementar un adecuada estrategia de desarrollo de
capacitaciones con talleres a las areas directrices con el propésito de
identificar las falencias en el proceso de trabajo y de la gestion de talento
(humano) y con ello se pueda contrarrestar esas falencias y se generen
politicas de trabajo adecuado y oportuno con capacitaciones a tiempos

determinados con el propésito de tener una vocacion de servicio adecuado.

Segunda: Se recomienda al gerente de administracion, que genere nuevas

politicas funcionales en cuanto a mejorar los niveles de gestion en cuanto
al talento humano a efectos de mejorar las tareas el dominio de ellas en
cuanto a las actividades administrativas, ademas se debe complementar
de manera frecuente talleres que transmitan conocimientos adecuados y
actuales con el proposito de ser un servidor publico con capacidades
planificadas, y esto se vea reflejado en cuanto reciban la atencion los

usuarios que son la ciudadania del distrito.

Tercera: Se recomienda a los representantes de la comunidades, caserios y

Cuarta:

representantes de la poblacibn en general se organice reuniones
concernientes a la atencion a los pobladores si es adecuado o no, ya que
estas estan relacionados al desempefio (laboral) y estas se reflejen en los
trabajos establecidos, esto con el propésito de mejorar la eficiencia,
eficacia, y es uso adecuado de canales de informacion requerida y esto
reflejara acciones de creatividad uso adecuado de informacion para la

poblacién

Se recomienda los gerentes de la municipalidad y en especial a la de
recursos humanos que genere nuevas politicas en cuanto a la seleccion y
evaluacion del personas esto con frecuencia sucede que por apoyo a
campairias politicas el personal ingresa a trabajar sin tener el conocimiento
del area donde laborara para lo cual se deberia aplicar politicas de

seleccién adecuada y que las personas puedan laborar en su profesiéon de
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esa manera contribuir con la gestion de demostrar sus capacidades

mejorando el desempefio laboral y estas aporten a la gestion.

Quinta: Se recomienda al jefe de la oficina de desarrollo social enmarcar temas
sobre capacitacion, desempefio que generen empatia hacia la poblacién,
ya que estas cumplen un rol fundamental en el desempefio laboral y a la
vez se pueda cumplir con las metas y objetivos trazados en la municipalidad
distrital y estas capacitaciones deben ser desde el colaborador de servicios,
hasta los gerentes esto con el propdsito de resolver problemas de todos y
generar la colaboracion respeto mutuo entre todos los trabajadores.

Sexta: Se recomienda al gerente de administracion y finanzas que genere una
compensacion oportuna y acorde al mercado esto con el propésito que el
personal trabajador de cualquier tipo de contratacién sea nombrado o no a
la vez, reciban sus remuneraciones en tiempos adecuados esto incentivara
a que las personas trabajen de manera adecuada sin distracciones y
cumplir sus funciones de manera eficiente y eficaz a la hora de cumplir sus

actividades.

Séptima: Se recomienda a la gerencia general a tomar en cuenta estudios, teorias
gue complementen el desarrollo organizacional respecto a la gestion de
talento humano, y que los profesionales que acompafian en la gestion como
lideres de areas puedan tomar en cuenta situaciones de mejora continua
respecto al trabajo, organizando diversos métodos con el propdsito de que
los trabajadores se sientan contentos y estas puedan tener un gran

desempeifio laboral.

Octava: Se recomienda a los futuros investigadores de estas variables investigadas
sobre el tema, se tenga en cuenta como base, esta investigacion realizada
y si a la fecha ha variado los niveles reportados por la percepcion de las
personas y que de esa manera se pueda incentivar a la mejora de la gestion
de talento por ello a mayor gestion buena habra un mejor, buen desempefio
laboral y esto se vea reflejado el desempefio laboral de las personas y haya

una gestion de calidad.
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ANEXOS
ANEXO 01 — MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

DEFINICION OPERATIVA

ESCALA DE

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL. DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
_ Escala de
La gestion de talento humano en | Se realizara una medicion e Competencia medicion:
la actualidad el talento es base | utiizando una escala | Reclutamiento y e Experiencia Ordinal
fundamental y que influye de | (Likert) donde se | seleccidn del e Reclutamiento Tipo de
forma significativa dentro de | evaluaran las | talento humano. e Puesto de respuestas:
aquellos propésitos esenciales | percepciones que se trabajo Escala de Likert
en el crecimiento, como en | obtendran de las Nunca (1)
desarrollo organizacional, y que | dimensiones en estudio A veces (2)
estas a la vez usan para sacar | correspondientes a la o Siempre (3)
ventajas de sus competidores | gestién de talento | ~ S e Capacitacion
. : apacitacion y ;
siendo las personas (activo), | (humano) 'y que se | ool e Personal de nivel
quienes lideran en cumplimiento | obtendra gracias al desarrollo e Autoevaluacion
Vi Gestién de metas y objetivos, con el | instrumento (encuestas). personal. e Formacion
de Talento propoésito de posicionarse vy
Humano contar con un rendimiento
optimo en el desempefio de sus
funciones (Lema et al., 2023).
e Compromiso
., e Motivacion
EvaluaC|o~n del e Trabajo en
desempefio en el ;
equipo

area de trabajo.

Remuneracion




DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL. OPERATIVA DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El desempeifio (laboral) Se realizard una Escala de
Respecto a la Definicion | medicion e Eficiencia medicion:
Conceptual: El | utilizando una Desempefio de e FEficacia Ordinal
desempefio (laboral) son | escala (Likert) funciones. e Calidad de trabajo Tipo de
considerados como | donde se e Expectativas respuestas:
desempefios, esfuerzos y | evaluaran las Escala de Likert
sacrificios de los | percepciones que Nunca (1)
trabajadores en el | se obtendran de A veces
cumplimiento  de las | las dimensiones (2)
metas, estas pueden ser | en estudio C Siempre (3)
Lo . . e Iniciativa
individuales o en equipo y | correspondientes e  Compromiso
que el hombre como | al desempefio Trabai | P -
recurso sea el eje principal | (laboral) y que se | 1rabajo contextual. e Cooperacion
. y central de las ventajas | obtendra gracias e Orientacion a los
~ competitivas para lograr | al instrumento resultados
Desempefio ! .
los fines pertinentes en | (encuestas).
laboral L .
una organizacion, ademas
de ello las condiciones
favorables y adecuadas
por parte de la
organizacion influira en el o
buen desempeﬁo de sus [ ] Mantenimiento |ab0l’a|
colaboradores siendo Metas e (Calidad de trabajo
cada reto parte de oraanizacionales e Uso adecuado de
desempefio, con un 9 ’ recursos
trabaje contextual e Asistenta y servicio.
adecuado, en el
cumplimiento metas vy

objetivos (Pineda et al.,
2022).




ANEXO N° 02 - INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE TALENTO HUMANO

El presente cuestionario requiere reconocer como el personal que labora en la

municipalidad percibe la gestion del talento humano que se viene realizando en la

Municipalidad del distrito.

Instrucciones: A continuacion, presento una seria de afirmaciones que estan

referidos a una valoracién de la capacidad gerencial, y viendo que las respuestas

sean correctas o a la vez no lo sean, lea atentamente, por favor Yy marque con un

aspa, en el recuadro que mejor crea conveniente respecto a su punto de vista de

acuerdo a la siguiente escala valorativa.

1

2 3

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Datos Generales:

Edad:

Genero: () Masculino ( ) Femenino

NO

DIMENSIONES

ESCALA DE VALORACION

1] 2] 3] 4] s

Reclutamiento y seleccién del talento humano.

¢La Municipalidad Distrital emplea diversos
métodos para verificar los perfiles para lo cual
solicita curriculum vitae para al momento de
seleccionar al personal y ver su competencia
profesional?

¢La municipalidad distrital considera un aspecto
muy importante que los colaboradores pasen por
una entrevista y ver que competencias poseen a la
hora de conversar antes de ser contratados??

¢La Municipalidad Distrital verifica la experiencia y
los requisitos que exige la ley laboral o los perfiles
apropiados para desempefiar el cargo?

¢En la municipalidad se preocupan por la
experiencia para poder generar mejores trabajos
competitivos ayuden a mejorar el desempefio de
sus funciones?

¢Para usted el personal que labora en la
municipalidad cuenta con los conocimientos
contribuyan al cumplimiento de las actividades y
esto se refleja en el reclutamiento que se realiza
para la contratacién?




¢ Considera usted que el personal que ingrese a la
municipalidad cuenta con experiencia para no
retrasar las actividades programadas y eso se

6 debe revisar en el reclutamiento?
¢Para usted la Municipalidad Distrital exige las
competencias y perfiles para un puesto de trabajo
7 y estas sean de acuerdo a la norma?
¢La a municipalidad genera procesos para que el
trabajador desarrolle sus habilidades, asi como
3 indica en el puesto de trabajo ofertado?

Capacitacion y formacién del desarrollo personal.

cUsted cree que la Municipalidad Distrital
promueve organizada una capacitacion
ampliamente con las competencias necesarias
para cubrir el puesto de trabajo?

10

¢Para usted la Municipalidad Distrital analiza
periodicamente o desarrolla programas de
capacitacion que sean de ayuda a los trabajadores
y estas cumplan con los objetivos?

11

¢Para usted es importante un personal de nivel
esto con el propésito de que los trabajadores sean
competentes?

12

;Cree que la municipalidad cuenta con
profesionales de alto nivel y estas puedan detectar
riesgos a la vez mejorar su ambiente laboral?

13

¢Segun su percepciéon considera que los
trabajadores se  deberian realizar una
autoevaluacién con el propésito de mejorar sus
actividades cotidianas y sean optimas a la vez?

14

¢Usted considera que se realiza una
autoevaluacion los trabajadores nombrados haran
mejor su trabajo?

15

¢Para usted las personas con mejor formacion
solucionan de manera inmediata cualquier
problema encontrado en el trabajo?

16

¢Para usted la personas que cuentan con una
formacidn y estan en otras areas y que no es parte
de su profesion sino mas bien por una oportunidad
laboral estas realizaran un mejor trabajo?

Evaluacion del desempefio en el area de trabajo.

17

cUsted que cree que si el trabajador de la
municipalidad trabaja mas de lo debido para
cumplir con las metas tenga una mejor
compensacion?

18

¢,Para usted la municipalidad deberia premiar con
una mejor compensacion si el trabajador se
capacita por sus medios y estos ayudan a mejorar
la gestion?

19

¢La Municipalidad Distrital realiza capacitaciones
con el propésito de motivar mas a las personas y
estas desarrollen mejor su trabajo?




20

¢Cree usted que la motivacion es parte de la
mejora continua en las labores de una entidad?

21

¢Cree usted que el trabajo en equipo ayuda a
memorar el ambiente laboral?

22

¢ Para usted el trabajo en equipo desarrolla mejor
las capacidades funcionales de las personas que
realizan un trabajo?

23

¢;Esta de acuerdo con la remuneracion de su
trabajo o deberia mejorar segun sus capacidades?

24

¢cUsted cree si una persona que labora en la
municipalidad y realiza un bue trabajo gracias a
Sus capacitaciones continuas deberia mejorar la
municipalidad en las remuneraciones?

Gracias por su participacion.




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

l. DATOS INFORMATIVOS

1.Técnica— nombre del instrumento: Encuesta /Cuestionario.

2.Nombre del instrumento: Cuestionario — Gestion del talento humano.

3. Autor original: Ninguno.

4. Forma de aplicacion: Individual

5. Medicién: Gestion del talento humano.

6. Administracion: Individual.

7. Duracién: 10 min.
.  OBJETIVO DEL INSTRUMENTO.

- Se identificara el nivel de Gestion del talento humano en la Municipalidad

distrital.

. VALIDACION Y CONFIABILIDAD.
El instrumento usado serd sometido a juicio de los expertos. En este caso la
validacion se realizard empleando procedimientos de seleccion para dar
confiabilidad del instrumento — cuestionario. La cual sera entregada una carpeta
con un cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y la ficha de

opinién, el cual esté sujeto a las opiniones y/o sugerencias.

Para que se establezca una confiabilidad del instrumento, se tendra en cuenta el
nivel de participacion ciudadana, posterior a ello, los resultados seran sometidos al
procedimiento del alfa de Cronbach (Hernandez, 2018). Para lo cual se tendra en
cuenta la confiabilidad del instrumento a=, este resultado en la tabla de valoracion
e interpretacion serd como una confiabilidad excelente, lo cual permite la
determinacién de que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria para su

aplicacion.

Alfa de Cronbach Numero de elementos

0,930 24




IV. DIRIGIDO A:

40 personas que laboran en la Municipalidad distrital.

V. LOS MATERIALES NECESARIOS PARA SU APLICACION.

Lapiz, Borrador, Lapiceros, copias del instrumento.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

Para el detalle de la descripcion del instrumento tiene 24 items con las opciones de

una respuesta valida por cada interrogante guiadas a escala de Likert, siendo:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). Estas

encontrandose ordenadas de acuerdo a las dimensiones de la investigacion de

acuerdo a la primera variable.

Dicha evaluacion respecto a los resultados se tendra en cuenta de acuerdo a las

dimensiones y la variable, de ello considerando la valoracion referencial. Los

resultados a niveles de escala organizados y agrupados tal como se muestra a

continuacion.

Distribucion de los items por las dimensiones.

Toma de decisiones

1,2,3,4,5,6,7,8

Transparencia

9,10,11,12,13,14, 15,16

Logro de Objetivos

17,18,19,20,21,22,23,24

Puntaje por variable

A nivel de
Niveles variable
Buena 90-120
Regular 65- 89
Mala 24-64




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario requiere reconocer como el personal que labora en la

municipalidad percibe el desempefio laboral que se viene realizando en la

Municipalidad del distrito.

Instrucciones: A continuacion, presento una seria de afirmaciones que estan

referidos a una valoracién de la capacidad gerencial, y viendo que las respuestas

sean correctas o a la vez no lo sean, lea atentamente, por favor Yy marque con un

aspa, en el recuadro que mejor crea conveniente respecto a su punto de vista de

acuerdo a la siguiente escala valorativa.

1 2 3

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Datos Generales:

Edad:

Genero: () Masculino ( ) Femenino

NO

Dimensiones

ESCALA DE VALORACION

1] 2] 3] 4

5

Desempefio de funciones.

¢Para usted es importante que los trabajadores
trabajen eficientemente y estas contribuyan a la
eficiencia de esa manera se cumpla con los
objetivos de la entidad?

¢La Municipalidad Distrital realiza trabajos eficientes
y estos contribuyen a un mejor servicio al ciudadano
y cumplir con la misién y visién institucional?

¢La Municipalidad Distrital realiza programas y
proyectos eficaces gracias al desempefio de sus
funcionarios y estas realicen un trabajo adecuado
que ayuden a mejorar el distrito?

¢ El trabajo que realizan jefes y trabajadores busca
la eficacia en el uso de los recursos para las
actividades?

¢La Municipalidad cuenta con funcionarios y
colaboradores que hacen notar su calidad de trabajo
frente a las necesidades que tiene la poblacion?

¢ La Municipalidad Distrital se preocupa en la calidad
de trabajo y que sus funcionarios cumplan con los
perfiles en gran medida por las necesidades bésicas
que necesita el distrito?




¢ Para usted las personas estan de acuerdo con el
desempeiio de sus funciones como trabajadores de
la municipalidad y cumplan con las expectativas?

¢Cree que los trabajadores estan con buenas
expectativas de poder realizar bien sus funciones y
estas de desempefien de manera adecuada?

Trabajo

contextual.

9

¢ Cree gue una iniciativa de mejorar las labores y el
ambiente laboral mejorar la gestién?

10

¢ Para usted las iniciativas traen mejores ideas y a
la cual los otros trabajadores se entusiasmen y
cumplan mejor sus funciones?

11

¢La Municipalidad identifica el compromiso de sus
trabajadores y estas sean mejor remunerados?

12

¢La entidad Municipal maneja un adecuado
personal que este comprometido ya sean con el
personal nombrado o por otro régimen con el
propésito de trabajar en equipo?

13

¢La entidad como municipalidad cuenta con
programas de cooperacion con otras entidades del
estado para poder generar mejores conocimientos y
estas puedan reflejarse en las labores?

14

¢La entidad cuenta con profesionales que estén de
acuerdo con cooperaciones o trabajo en equipo para
poder cumplir con los resultados trazados en
tiempos adecuados?

15

¢La entidad utiliza un presupuesto para una buena
orientacion de resultados frente a los riesgos o
necesidades que tiene la entidad?

16

¢ Para usted la orientacion de resultados es efectiva
por lo tanto el trabajo que realizan jefes vy
trabajadores busca la eficiencia en el uso de los
recursos para las actividades?

Metas organizacionales.

17

¢Para usted la Municipalidad Distrital mantiene en
el tiempo sus trabajadores que experimenta un
sentido de arraigo como trabajador de la
municipalidad?

18

¢Para usted las personas que desempefien sus
funciones deberian quedarse y tener ese
mantenimiento laboral y estable con el propdsito de
generar un empleo estable?

19

¢La Municipalidad Distrital de Acopampa crea
convenios con entidades publicas y privadas para
gque estas generen una calidad en el trabajo?

20

¢Para usted la calidad en el trabajo es muy
importante y estas beneficien a las personas en el
distrito?

21

¢Considera usted que todos los trabajadores
realizan sus funciones direccionadas a cumplir con
los objetivos de la municipalidad y el uso adecuado




de los recursos?

¢La Municipalidad Distrital elabora una calidad
excelente en trabajos de lineamientos para el uso
adecuado de los recursos y cumplir con los

22 proyectos de la municipalidad?
¢La Municipalidad Distrital se encarga de incentivar
a sus trabajadores para la asistencia y servicio a la
23 ciudadania?
¢La  Municipalidad  Distrital  suele  realizar
capacitaciones con politicas de desarrollo e
inclusién social en asistencia técnica a la poblacion
con vocacién de servicio y estas tengan resultados
24 optimos?

Gracias por su participacion.




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

l. DATOS INFORMATIVOS

8.Técnica — nombre del instrumento: Encuesta /Cuestionario.

9.Nombre del instrumento: Cuestionario — Desempefio laboral.

10. Autor original: Ninguno.

11. Forma de aplicacion: Colectiva.

12. Medicion: Desempefio laboral.

13. Administracion: Individual.

14. Duracion: 10 min.
.  OBJETIVO DEL INSTRUMENTO.

- Se identificara el nivel del desempefio laboral de acuerdo a las respuestas de

los trabajadores de la municipalidad.

. VALIDACION Y CONFIABILIDAD.
El instrumento usado serd sometido a juicio de los expertos. En este caso la
validacion se realizard empleando procedimientos de seleccion para dar
confiabilidad del instrumento — cuestionario. La cual sera entregada una carpeta
con un cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y la ficha de

opinién, el cual esté sujeto a las opiniones y/o sugerencias.

Para que se establezca una confiabilidad del instrumento, se tendra en cuenta el
nivel de participacion ciudadana, posterior a ello, los resultados seran sometidos al
procedimiento del alfa de Cronbach (Hernandez, 2018). Para lo cual se tendra en
cuenta la confiabilidad del instrumento a=, este resultado en la tabla de valoracion
e interpretacion serd como una confiabilidad excelente, lo cual permite la
determinacién de que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria para su
aplicacion.

Alfa de Cronbach Numero de elementos

0,874 24




IV. DIRIGIDO A:

40 personas trabajadoras de la Municipalidad

V. LOS MATERIALES NECESARIOS PARA SU APLICACION.

Lapiz, Borrador, Lapiceros, copias del instrumento.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

Para el detalle de la descripcidn del instrumento tiene 24 items con las opciones de
una respuesta valida por cada interrogante guiadas a escala de Likert, siendo:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). Estas
encontrandose ordenadas de acuerdo a las dimensiones de la investigacion de
acuerdo a la primera variable.

Dicha evaluacion respecto a los resultados se tendra en cuenta de acuerdo a las
dimensiones y la variable, de ello considerando la valoracion referencial. Los
resultados a niveles de escala organizados y agrupados tal como se muestra a
continuacion.

Distribucion de los items por las dimensiones.

Gestion de politicas publicas 1,2,3,4,5,6,7,8

Gestion de recursos presupuestarios 9,10,11,12, 13,14,15,16

Gestion de Programas 17,18,19,20,21,22,23,24

Puntaje por variable

A nivel de
Niveles variable
Buena 90-120
Regular 65- 89

Mala 24-64




Anexo 3: Consentimiento Informado para la prueba piloto

Consentimiento informado

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion una
clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Graza Reyes Jack Robert estudiante de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacion es Determinar la relacion entre gestion
de talento humano y el desempefio laboral del personal en una Municipalidad de Ancash, 2023.
Procedimiento

Si usted acepta que su hijo participe y él decide participar en esta investigacién (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogera datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion:” clima organizacional y desempefio laboral”.

2. Esta encuesta tendrd un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el ambiente de la
institucién de la Municipalidad o via un enlace por Google Forms a sus respectivos nimeros.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia)

Su hijo puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a que su hijo haya aceptado participar puede dejar de
participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

NO existira riesgo o dafio de su hijo en la participacién de la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia)

Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al término de la
investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados de la investigacion deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion recogida en la encuesta o entrevista a
su hijo es totalmente confidencial y no sera usada para ningin otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Pregunta

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a) Determinar la
relacién entre gestién de talento humano y el desempefio laboral del personal en una Municipalidad
de Ancash, 2023.; email: jgrazar729@ucvvirtual.edu.pe y/o docente asesor (a) Paredes Vasquez,
Karina Lisset.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion AUTORIZO la participacion de la
encuesta.

Al
ONI 4456792

Nota: Obligatorio hasta menores de 18 afios, consentimiento informado cuando es firmado por el
padre, madre o apoderado. Si fuese otro tipo de apoderado seria consentimiento por sustitucion.
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Anexo 4: Matriz de evaluacion por juicio de expertos — validacion

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): CONDOR APOLINARIO AMERICO P.
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos, promocién 2023,
aula 26, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN UNA MUNICIPALIDAD DE ANCASH, 2023. y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresdndole mis sentimientos de respeto y consideracidon me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

C.P.C. GRAZA REYES JACK R.

DNI Nro. 47314230



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

CONDOR APOLINARIO AMARICO P.

Grado profesional:

Maestria ( x)

Doctor ()

Area de formacion

académica:

Clinica () Social (X) Educativa ()

Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Contador

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 anos ()

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

DNI: | 70745929

Firma del experto:

/

-
il

4

—

et Zie g

i —

/

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Alfa de Cronbach.
Autor (a): | Graza Reyes Jack Robert
Objetivo: | Cuestionario Para Medir La Gestion De Talento Humano
Administracion: | Gestion De Talento Humano
Afio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la Municipalidad distrital de Acopampa
Dimensiones: | Desempeiio de funciones, Trabajo contextual, Metas organizacionales.
Confiabilidad: | SPSS V26
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 24-120
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 10 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario PARA MEDIR LA GE STION DE TALENTO

HUMANO elaborado por Graza Reyes Jack Robert en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

Categoria

Calificacidn

Indicador

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son
adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.




El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto mivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: DESEMPENO LABORAL.

Definicion de la variable:

El desempefio (laboral) son las acciones de las aptitudes desarrolladas de una persona contribuira
a la calidad a la hora de que estas brinden ya sean bienes o servicios a los usuarios que requieren
de ellas. Una de las capacidades del funcionamiento optimo de una organizacion depende del
desempeiio y el proceso de consecucion hacia el logro de los objetivos (Soria, 2021).

Dimensién 1: Desempeiio de funciones

Definicion de la dimension:

Es el medio por el cual una institucion u organizacion desempefia sus acciones cumpliendo
estratégicamente una expresion de desarrollo suficiente a la hora de mejorar sus intereses y
desempefiar sus servicios gracia el talento que posee como activo invaluable (Quiroz y Torres,

2019),
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficiencia
4 4 4
Eficacia
2. 4 4 4
Calidad de
trabajo 3. 4 4 4
Expectativas
4. 4 4 4

Dimensién 2: Trabajo contextual.

Definicion de la dimension:

Es la secuencia formal que posee una empresa con su personal y que con ese proposito organiza
un desenvolvimiento en base a conocimientos de los empleados que garantizan trabajos optimos
y funciones organizacionales que ayuden a mejorar el desarrollo empresarial (Luo, 2021).




Indicadores ftem | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Iniciativa 1. 4 4 4
Compromiso 2. 4 3 4
Cooperacion 3 4 4 4
Orientacion a los 4. 4 4 4
resultados

Dimension 3: Metas organizacionales.
Definicion de la dimension:

Es la manifestacion de un desempefio funcional y estratégico del cumplimiento de planificacion,
organizacion y flujos de direccion y controles que ayuden a la eficiencia, eficacia, las expectativas
y la calidad de trabajo para lograr metas en determinados tiempos establecidos (Collado, 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Mantenimiento 1. 4 4 4
laboral
Calidad de 2. 4 4 4
trabajo
Uso adecuado 3. 4 4 4
de recursos
Asistenta y 4. 4 4 4
Servicio.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): CASTILLO VILLAVICENCIO ROBER E.
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos, promocién 2023,
aula 26, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN UNA MUNICIPALIDAD DE ANCASH, 2023. y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

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

Atentamente,

C.P.C. GRAZA REYES JACK R.

DNI Nro. 47314230



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

CASTILLO VILLAVICENCIO ROBER E.

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacién

Clinica () Social (X) Educativa() Organizacional ()

académica:

Areas de experiencia profesional:

Gerente General

Institucion donde labora:

Municipalidad Distrital de Ataquero

Tiempo de experiencia profesional en

2a4anos () Mas de 5 afos (x )
el area:

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

DNI: | 44874541
Firma del experto: s
o=
La / S
Mag. ggﬁo 4:3_3]\:?;::;&0 Robert =

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Alfa de Cronbach.
Autor (a): | Graza Reyes Jack Robert
Objetivo: | Cuestionario Para Medir La Gestion De Talento Humano
Administracién: | Gestion De Talento Humano
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la Municipalidad distrital de Acopampa
Dimensiones: | Desempeiio de funciones, Trabajo contextual, Metas organizacionales.
Confiabilidad: | SPSS V26
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 24-120
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacién: | 10 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario PARA MEDIR LA GESTION DE TALENTO

HUMANO elaborado por Graza Reyes Jack Robert en el ailo 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la

dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana

con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: DESEMPENO LABORAL.

Definicion de la variable:

El desempefio (laboral) son las acciones de las aptitudes desarrolladas de una persona contribuira
a la calidad a la hora de que estas brinden ya sean bienes o servicios a los usuarios que requieren
de ellas. Una de las capacidades del funcionamiento 6ptimo de una organizacion depende del
desempeiio y el proceso de consecucion hacia el logro de los objetivos (Soria, 2021).

Dimensién 1: Desempeiio de funciones

Definicion de la dimension:

Es el medio por el cual una institucion u organizacion desempefia sus acciones cumpliendo
estratégicamente una expresion de desarrollo suficiente a la hora de mejorar sus intereses y
desempeifiar sus servicios gracia el talento que posee como activo invaluable (Quiroz y Torres,

2019),
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficiencia
1. 4 3 4
Eficacia
2. 4 4 4
Calidad de
trabajo 3. 4 4 4
Expectativas
4. 4 4 4

Dimensiéon 2: Trabajo contextual.

Definicion de la dimension:




Es la secuencia formal que posee una empresa con su personal y que con ese proposito organiza
un desenvolvimiento en base a conocimientos de los empleados que garantizan trabajos optimos
y funciones organizacionales que ayuden a mejorar el desarrollo empresarial (Luo, 2021).

Indicadores Item | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Iniciativa 1. 4 4
Compromiso 2. 4 4
Cooperacion 3. 4 4
Orientacion a los 4. 4 4
resultados

Dimension 3: Metas organizacionales.

Definicién de la dimension:

Es la manifestacion de un desempeiio funcional y estratégico del cumplimiento de planificacion,
organizacion y flujos de direccion y controles que ayuden a la eficiencia, eficacia, las expectativas
y la calidad de trabajo para lograr metas en determinados tiempos establecidos (Collado, 2021).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Mantenimiento 1. 4 4 4
laboral
Calidad de 2. 4 4 4
trabajo
Uso adecuado 3. 4 4 4
de recursos
Asistenta y 4. 4 4 4
Servicio.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos

a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la

diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn (1986) (citados en

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis ct al. (2003) manifiestan que 10 expertos

brindarén una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): ANAYA MORENO YURI A.
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos, promocion 2023,
aula 26, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacidn es: GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN UNA MUNICIPALIDAD DE ANCASH, 2023. y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

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

Atentamente,

C.P.C. GRAZA REYES JACK R.

DNI Nro. 47314230



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

ANAYA MORENO YURI A.

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social (X) Educativa() Organizacional ()

académica:

Areas de experiencia profesional:

Abastecimiento

Institucion donde labora:

Municipalidad Distrital de CORIS

Tiempo de experiencia profesional en

2a4afos () Mas de 5 anos (x )
el drea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

DNI:

Firma del experto:

43774068
MAG. W\mm A
D! 37740 -

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Alfa de Cronbach.
Autor (a): | Graza Reyes Jack Robert
Objetivo: | Cuestionario Para Medir La Gestion De Talento Humano
Administracién: | Gestiéon De Talento Humano
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la Municipalidad distrital de Acopampa
Dimensiones: | Desempefio de funciones, Trabajo contextual, Metas organizacionales.
Confiabilidad: | SPSS V26
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 24-120
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 10 min.

4, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario PARA MEDIR LA GESTION DE TALENTO

HUMANO elaborado por Graza Reyes Jack Robert en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.




El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que estd midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: DESEMPENO LABORAL.

Definicion de la variable:

El desempefio (laboral) son las acciones de las aptitudes desarrolladas de una persona contribuira
a la calidad a la hora de que estas brinden ya sean bienes o servicios a los usuarios que requieren
de ellas. Una de las capacidades del funcionamiento 6ptimo de una organizacion depende del
desempeiio y el proceso de consecucion hacia el logro de los objetivos (Soria, 2021).

Dimension 1: Desempeiio de funciones

Definicion de la dimension:

Es el medio por el cual una institucion u organizacion desempeiia sus acciones cumpliendo
estratégicamente una expresion de desarrollo suficiente a la hora de mejorar sus intereses y
desempeiiar sus servicios gracia el talento que posee como activo invaluable (Quiroz y Torres,

2019),
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficiencia
4 4 4
Eficacia
2. 4 4 4
Calidad de
trabajo 3. 4 4 4
Expectativas
4, 4 4 4

Dimension 2: Trabajo contextual.

Definicion de la dimension:

Es la secuencia formal que posee una empresa con su personal y que con ese proposito organiza
un desenvolvimiento en base a conocimientos de los empleados que garantizan trabajos optimos
y funciones organizacionales que ayuden a mejorar el desarrollo empresarial (Luo, 2021).




Indicadores ftem | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Iniciativa 1. 4 4 4
Compromiso 2. 4 4 4
Cooperacion 3. 4 4 4
Orientacion a los 4. 4 4 4
resultados

Dimension 3: Metas organizacionales.
Definicion de la dimension:

Es la manifestacion de un desempefio funcional y estratégico del cumplimiento de planificacion,
organizacion y flujos de direccion y controles que ayuden a la eficiencia, eficacia, las expectativas
y la calidad de trabajo para lograr metas en determinados tiempos establecidos (Collado, 2021).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Mantenimiento 1. 4 4 4
laboral
Calidad de 2. 4 4 4
trabajo
Uso adecuado 3. 4 4 4
de recursos
Asistenta y 4, 4 4 4
servicio.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 .pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestién de talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Ancash, 2023.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores items Marco Teorico Método
s i General General
¢Cuél es la relacién
ntre | ion . L
entre la gestion de Hi: Existe relacion
talento humano y el S )
d 70 laboral del significativa gestion de
esempeno laboral del | noiorminar la | talento humano y el Es el eje estratégico | Tipo: Aplicado-
personal L o . o
o . relacion entre la | desempefio laboral del que a través de ello | Cuantitativo, de
administrativo en una - - . o
o gestion de talento | personal administrativo en ) las organizaciones | campo
Municipalidad de L L Competencia . -
humano y el | una Municipalidad de Seleccion y asumen riesgos | descriptiva.
Ancash, 20237 ~ L,
desempefio laboral | Ancash, 2023. evaluacion L para poder
Experiencia :
del personal 1.8 sobresalir en el
administrativo en . mercado, de esa
S Reclutamiento
una  Municipalidad manera los
de Ancash, 2023. Ho: No Existe gestion de . objetivos son
Puesto de trabajo . feafin-
talento humano y el V1: Gestion cumplidos con | Disefio: No
desempefio laboral del de' Talento eficiencia, eficacia | experimental
a) ¢Cual es el nivel persone;/ll ad_”_"n'ls_gactj“’o 3” humano donde se desarrolla
del talento ina . ;nlzmpal a e la efec'tlwdad la cual
humano del ncash, 2023. garantiza la
personal _ — . — prod_uc_thldad y
administrativo en Speciticos spectticas rendlrplen'to Poblacion: N= 40
C organizacional ST
una Municipalidad dentih Mivel d . .. | encuestados
de Ancash, 20237 | ‘centicar etnivelde (Pareja, Chiri
gestion de talento Ramirez, Segovia y
humano del Capacitacion Sanchez, 2022).
personal b
. . esarrollo y .
b) ¢Cudl es el nivel administrativo en - Capacitacién Personal de nivel | 9-14

del desempefio
laboral del
personal

administrativo en

una  Municipalidad
de Ancash, 2023.

Autoevaluacion

Formacién

Muestra: n=40
encuestados




<)

d)

una Municipalidad
de Ancash, 2023?

¢Cual es la
relacion entre
gestion de talento
humano en el
reclutamiento y

seleccion del
talento humano y
la variable
desempefio
laboral del
personal

administrativo en
una Municipalidad
de Ancash, 2023?

¢En qué medida
se relaciona la
gestion de talento
humano en Ia
capacitacion y
formacion del
desarrollo
personal 'y la
variable
desempefio
laboral del
personal
administrativo en

Describir el nivel del
desempefio laboral
del personal
administrativo en
una  Municipalidad
de Ancash, 2023.

Determinar la
relacion que existe
entre gestion de
talento humano en el
reclutamiento y
seleccion del talento
humano y la variable
desempefio laboral
del personal
administrativo en
una  Municipalidad
de Ancash, 2023.

Hii: Existe relacion entre
gestién de talento humano
en el reclutamiento vy
seleccion  del talento
humano y la variable
desempefio laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad de
Ancash, 2023.

Hoi: No existe relacion
entre gestion de talento
humano en el
reclutamiento y seleccion
del talento humano y la
variable desempefio
laboral del personal
administrativo en  una
Municipalidad de Ancash,
2023.

Determinar la
relacion que existe
entre gestion de
talento humano en la

Hi2: Existe relacién entre la
gestién de talento humano
en la capacitacién y
formaciéon del desarrollo

Compromiso

Motivaciéon
Compensacion . )

P Trabajo en equipo | 15-20

personal

Remuneracion

Eficiencia

Eficacia

Calidad de trabajo
Desemperio de
funciones Expectativas

1-8

Trabajo o 14
contextual

El desempefio
(laboral) son

acciones

de

las
las

Técnica:
Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario.

Escala de
medicion:

Ordinal

Tipo de
respuestas:

Escala de Likert




e)

una Municipalidad
de Ancash, 2023

¢En qué medida
se relaciona
gestion de talento
humano en la
evaluacion del
desempefio en el
area de trabajo y

la variable
desempefio
laboral del
personal

administrativo en
una Municipalidad
de Ancash, 20237

capacitacion y
formacion del
desarrollo personal y
la variable
desempefio laboral
del personal
administrativo en
una  Municipalidad
de Ancash, 2023.

personal y la variable
desempefio laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad de
Ancash, 2023

Ho2: No existe relacion
entre la gestién de talento
humano en la capacitacién
y formacién del desarrollo
personal y la variable
desempefio laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad de
Ancash, 2023.

Determinar la
relacion que existe
entre gestion de
talento humano en la
evaluacion del
desempefio en el
area de trabajo y la
variable desempefio
laboral del personal
administrativo en
una  Municipalidad
de Ancash, 2023.

His: Existe relacion entre la
gestion de talento humano
en la evaluacion del
desempefio en el area de
trabajo y la variable
desempefio laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad de
Ancash, 2023.

Hos: No existe relacion
entre gestion de talento
humano en la evaluacion
del desempefio en el area
de trabajo y la variable
desempefio laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad de
Ancash, 2023.

V2:
Desempefio
Laboral.

Iniciativa
Compromiso

Cooperacion

Orientacién a los

resultados

Metas
organizacionales

Mantenimiento
laboral

Calidad de trabajo

Uso adecuado de

recursos

Asistenta
servicio.

y

15-20

aptitudes

desarrolladas de
una persona
contribuira a la
calidad a la hora de
gque estas brinden
ya sean bienes o
servicios a los

usuarios que
requieren de ellas.
Una de las

capacidades del
funcionamiento
6ptimo  de una
organizacion

depende del
desempefio y el
proceso de

consecucion hacia
el logro de Ilos
objetivos (Soria,
2021).

Nunca (1)

Casi

Nunca (2)

A veces (3)

Casi

Siempre (4)

Siempre (5)




Anexo 07: Base de datos de la prueba piloto (prueba de confiabilidad)

Variable N° 01- Gestion de talento humano.

GTH1 GTH2 GTH3 GTH4 GIHS GIH6 GTH7 GIH8 GTHY GTH10 GTHI1 GIHI12 GTH13GTH14GTHLS GTHLE GTH17 GTH18 GTH19 GTH20GTH21 GTH22 GTH23 GTH24

N

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

Elaboracion propia 2023 — Base de Datos.

Prueba de confiabilidad

Variable 01: Gestién de talento humano.
Resumen procesamiento de casos

%

30 100,0

Valido

Casos

Excluido

100,0

30

Total

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.



Estadisticas de confiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,930 24

Imagen del SPSS V.26 (Imagen del SPSSV26).

% Fiabilidad

[ConjuntoDatosl])

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

928 24




Prueba de confiabilidad

Base de datos de la prueba piloto (prueba de confiabilidad) — Variable *'* °7

Desempefio Laboral.

N

D1 D2 D3 D4 D5 Dle D7 D8 D9 DL10 D1l DUZ D13 DL14 DL1S DL16 DLI7 DLS DL19 DL20 DLl

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30

Elaboracion propia 2023 — Base de Datos.

Anexo: Prueba de confiabilidad

Variable 02: Desempefio Laboral

Resumen procesamiento de casos

%

30 100,0

Valido

Casos

0

Excluido

100,0

30

Total

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.



- Estadisticas de confiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
874 24

- Imagen del SPSS V.26 (Imagen del SPSSV26).

% Fiabilidad

[ConjuntoDatos2]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
874 24

Fuente SPSS V26.



Anexo 08: Otros

INICIPALIDAD DISTRITAL DE ACOPAMPA
M MES A DE PARTES
RELIGBIDO

Fecha

1. RY 53 ' “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

32 01290

Hora:

..... v.u..:...?..’.l.'....-.. Acopampa, 15 de mayo de 2023

SR. DOLORES CANTARO NILTON NEYBER

SENOR ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACOPAMPA

ASUNTO: PERMISO PARA REALIZAR PROYECTO DE
INVESTIGACION EN EL INSTITUCION QUE LABORA.

De mi especial consideracién.

Es grato saludarlo cordialmente expresandole los sinceros deseos de permanentes
éxitos profesionales, asi como logros en la gestion institucional que tan dignamente dirige.

Aprovecho la oportunidad para presentarme como estudiante de la Maestria en Gestion Publica
de la Universidad Cesar Vallejo (UCV). C.P.C. GRAZA REYES JACK ROBERT, identificado con DNI
N2 47314230, a fin de solicitarle tenga a bien a autorizar el permiso para realizar el proyecto de
tesis en el distrito de representa. Dicho proyecto obedece a un trabajo netamente académico el
cual lleva por titulo: GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
SERVIDOR PUBLICO EN UNA MUNICIPALIDAD DE ANCASH, 2023; el cual corresponderan
acciones especificas como aplicacion de instrumentos y otros similares.

El recojo de informacién para dicho proyecto o lo necesario que le trabajo demande.

Espero una resolucion favorable a esta solicitud por el bien de la investigacion cientifica y lo
academica y aprovecho para reiterarle mi agradecimiento por su atencion.

Atentamente,

C.P.C. GRAZA'REVES JACK ROBERT
DNI N2 47314230

Ectudianta da Maactria an Gactian Dithlicrs



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAL ...

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20193330861
Municipalidad Distrital de Acopampa

Nombre del Titular o Representante legal:
Dolores Cantaro Nilton Neyber

Nombres y Apellidos: DNI:
I Uolores Cantaro Niiton Neyber I 4456/941
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cadigo de Etica en Investigacion de la
Universidad César Vallejo (), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Gestién de talento humano y el desempefio laboral del servidor publico en una Municipalidad de
Ancash, 2023

| Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestion Publica.

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:
Jack Robert Graza Reyes 47314230

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio Institucional
de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser referenciada en futuras
investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden
exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Acopampa, 17 de mayo de 2023.

Firma:

1
(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f * Para difundir o [ los resultados de un trabajo de 6
es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el
gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes
0 tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd necesario describir sus caracteristicas.




POS
El\" , GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Lima, 26 de junio de 2023

Carta P. 0548-2023-UCV-EPG-SP

Sr:

DOLORES CANTARO NILTON NEYVER
ALCALDE

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACOPAMPA

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GRAZA REYES JACK ROBERT; identificado(a) con
DNI/CE N° 47314230 y c6digo de matricula N° 7002852688; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2023-1 quien, en el
marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

Gestion de talento humano y el desempeiio laboral del personal administrativo en una
Municipalidad de Ancash, 2023.

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,
MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los 2 1

que quieren salir adelante.

|



