i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion del talento humano y el desempeio laboral en una

municipalidad distrital - Apurimac, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Chavez Chiquillan, Jossely (orcid.org/0000-0003-4473-5570)

ASESORES:
Dr. Seminario Unzueta, Randall Jesus (orcid.org/0000-0002-2040-6716)
Mg. Alza Salvatierra Silvia Del Pilar (orcid.org/0000-0002-7075-6167)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y Modernizacién del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

LIMA — PERU
2024



DEDICATORIA

A mis padres, por su amor incondicional, apoyo constante y sacrificios que
hicieron posible este logro, a mis hermanos, por su apoyo incondicional, a mis
amigos y seres queridos, por su paciencia y comprension durante este
desafiante viaje. Este trabajo esta dedicado a todos aquellos que creyeron en

mi y me inspiraron a alcanzar mis metas.



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi profundo agradecimiento a
todas las personas que contribuyeron de
manera significativa a la realizacion de esta
tesis, este logro no habria sido posible sin el
apoyo incondicional de quienes me
acompaiiaron a lo largo de este arduo proceso.
Quiero agradecer a mi padre Armando Chéavez
Elguera y mi madre Esther Chiquillan Sambrano
les agradezco por su amor incondicional,
comprension y aliento constante, asimismo a
mis hermanos Jorge y Milagros por su

constante aliento.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SEMINARIO UNZUETA RANDALL JESUS, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
del talento humano y el desempefic laboral en una municipalidad distrital - Apurimac,
20237, cuyo autor es CHAVEZ CHIQUILLAN JOSSELY, constato que la investigacion
fiene un indice de similiiud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluye gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas academicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 19 de Enero del 2024

Apellidos y Hombres del Asesor: Firma
SEMINARIO UNZUETA RANDALL JESUS Firmado electranicamente
ORCID: 0000-D002-2040-6716 18-01-2024 08:35:98

Codigo documento Trlce: TR - 0734684

s-o-8 INVESTIGA
Iﬁ-—H" ucv


https://orcid.org/0000-0002-2040-6716

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, CHAVEZ CHIQUILLAN JOSSELY estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
gue acompanian la Tesis titulada: "Gestidn del talento humano y el desempefio laboral en
una municipalidad distrital - Apurimac, 2023", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la

Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando comrectamente toda cita

textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado

academico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos comeo de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

MNombres y Apellidos

Firma

CHAVES CHIQUILLAW JOSSELY
DMz 70414474
ORCID: 0000-0003-4473-5570

Codigo documento Trilce: [NV

- 1521354

Fimmado  electronicamente
por. JCHAVEZCHOD el 07-
03-2024 11.07.56

s-o-8 INVESTIGA
It—H" ucv



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA ..ttt b et s ettt i
DEDIC AT ORI A et e e e e e e e eaa s ii
AGRADECIMIENTO ..ottt e e e enans iii
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR........ccovviiiiieeeeeeiiiee e, iv
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR ......ccoviiiiiiiieeeiiee e v
INDICE DE CONTENIDOS.........oouiitiieieeieeeeteeeete ettt Vi
INDICE DE TABLAS.........ocveveeeeeeenn 1237933279735 5 55 e e e e e Rt eeeentte e e e annteeee e nrneeeannnaeas vii
INDICE DE FIGURAS.....c.ooomiriiriieisiieeie s viii
RESUMEN ...ttt e e e et e e et e e eaa s iX
AB ST R A C T e et e et ettt e e e e e e e e aeaans X
I INTRODUGCCION ...ttt ettt te et ste et steare e etenae e 1
1. MARCO TEORICO ..ottt ettt ete e 7
I METODOLOGIA ...ttt 7
3.1. Tipo y disefio de INVeStIgaCION: .........ccoiiiiiiiiieeaae e 16
3.2. Variables y operacionalizacCion ............cccccovviiiiiiiiiiiie e 16
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis ................cccccvvvvvirreennee. 18
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..............cccccuvvvvvviieieeenne. 19
3.6. Método de analiSis de datOS ..........ccuviiiiiiiiiieiaaaiiie e 20
3.7. ASPECIOS BLICOS ...ttt ettt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 20
[V. RESULTADOS ...ttt et e et e e et e e ea e e eeens 21
4.1. Resultados deSCriPLIVOS .........uuuiiieiiiiiie e e e e e e e eeens 21
4.2. Contrastacion de NIPOLESIS..........uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiieiie e 23
V. DISCUSION ...ttt 28
VI CONCLUSIONES ...t e e e e eeens 34
VII. RECOMENDACIONES ... ... 35
REFERENCIAS ...ttt e e e e e e e naans 36
AN X O S . et e aa e eaans 45



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Frecuencia y porcentajes en variable gestion del talento humano y
(o [0 g T=T 0 ES] 0] =S UUUPPPPPPRPUPPRRIN 21

Tabla 2. Frecuencia y porcentajes en variable desempefio laboral y dimensiones

Tabla 3. Correlacion y significacion entre la gestion de talento humano y el
desempeno 1aboral..........coou i 25
Tabla 4. Correlacion entre la variable gestion del talento humano y las dimensiones
rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, y comportamientos

CONTFAPIOTUCENTES ...ttt e e e et ettt et et e e e e e e e e e e eeenennnaes 26

Vii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Variable gestién del talento humano, dimensiones e indicadores.......... 12
Figura 2. Variable desempefio laboral, dimensiones e indicadores....................... 15
Figura 3. Porcentajes de la gestion del talento humano .............ccoooevvviiiiiieeeennnnn. 21
Figura 4. Porcentajes del desempefio laboral ... 23

viii



RESUMEN

La investigacion se ha realizado con el objetivo de Determinar la relacion de la
gestién de talento humano con el despefio laboral en una municipalidad distrital de
Apurimac, 2023. Metodologicamente la investigacién fue de tipo aplicada, nivel
correlacional, y disefio no experimental de corte transversal. La muestra la
conformaron 36 trabajadores, empleandose al cuestionario como el instrumento
para recoger los datos del estudio. A partir de lo cual se pudo concluir lo siguiente:
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en una municipalidad distrital de Apurimac, a partir de un coeficiente de
correlacion igual a 0,782 y valor de significancia equivalente a 0.00; determinando
gue ambas variables se relacionan de manera positiva, por tanto, mientras mayor
sea la puntuacién de la variable gestion del talento humano, mayor sera el

desempenio laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, rendimiento en

la tarea.



ABSTRACT

The research has been carried out with the objective of determining the relationship
between human talent management and work performance in a district municipality
of Apurimac, 2023. Methodologically, the research was of an applied type,
correlational level, and non-experimental cross-sectional design. . The sample was
made up of 36 workers, using the questionnaire as the instrument to collect the
study data. From which the following could be concluded:

Human talent management is significantly related to job performance in a district
municipality of Apurimac, based on a correlation coefficient equal to 0.782 and a
significance value equivalent to 0.00; determining that both variables are positively
related, therefore, the higher the score of the human talent management variable,

the greater the job performance.

Keywords: Human talent management, job performance, task performance.



I. INTRODUCCION

Hacer referencia a la gestion de talento humano implica abordar caracteristicas y
capacidades que poseen las personas, se trata de un constructo que a lo largo del
tiempo ha sufrido multiples variaciones y adecuaciones en tiempos actuales, ello
en la medida que no solamente se tratan de cambios en cuanto a los aspectos
concretos y tangibles (Castro & Delgado, 2020), es asi que, la actividad orientada
a gestionar el talento humano abarca el empleo 6ptimo de recursos y métodos de
gestion de personal que se encuentren alineados, implica ademas crear un
ambiente armonioso de trabajo, en el cual se sienten satisfechos realizando sus
actividades y se encuentren comprometidos con su centro de labor (Jara et al.,
2018).

Asimismo, la gestion del talento humano se encuentra asociada al desempefio
laboral, concepto cuyo estudio ha sido abordado desde tiempos remotos, de
manera especial desde el area de la psicologia organizacional, ello en la medida
gue es una uno de los factores de mayor relevancia dentro de las organizaciones
para posibilitar su buen desempefio organizacional, crecimiento y efectividad de las
labores desempefiadas como parte de sus actividades concurrentes (Choi et al.,
2019).

A nivel mundial, las organizaciones estan expuestas a cambios permanentes dadas
las exigencias cambiantes del entorno, la modernizacion, y el surgimiento de
necesidades variables entre el publico meta, es en ese sentido que las
organizaciones deben mantener una gestion constante de sus recursos para poder
responder al escenario cambiante de manera oportuna y actuar satisfaciendo al
publico meta (Gaspar, 2021), en tal escenario, es que se evidencia que muchas
empresas presentan dificultades en la atencién de los usuarios, de manera central
dado la escasa gestion de las capacidades de su personal y las herramientas que
les proveen para apoyar su desempefio, lo cual ha generado que se perciba la
problematica orientada a la necesidad de evaluar el desempefio de su personal e
implementar adecuadas estrategias que posibiliten un desemperio eficaz (Alvarez
et al., 2019).



La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es un organismo especializado de
las Naciones Unidas que se ocupa de los asuntos relacionados con el trabajo, su
principal objetivo es impulsar la justicia y los derechos del trabajador en todo el
mundo, establecer normas internacionales del trabajo y brindar asistencia técnica
para mejorar las condiciones de trabajo, para ello establece normas internacionales
del trabajo (NIT) que incluyen principios y derechos fundamentales aplicables a
todos los trabajadores con los cuales se busca una adecuada direcciéon del talento
humano para apoyar su desempefio en las organizaciones bajo igualdad de

oportunidades y respeto de sus derechos (Pangol & Romero, 2023).

En América Latina, en Ecuador, diversos estudios indican que es indispensable
llevar a cabo actividades orientadas a gestionar el talento humano, especificamente
en el contexto de las municipalidades se hall6 la necesidad de desarrollar mejoras
para gestionar el talento humano, hallandose problemas relacionados al
desemperio del puesto del personal, ya que en algunos casos no cuentan con un
perfil de acuerdo con el puesto que ocupa dentro de dichas instituciones (Manjarrez
et al.,, 2020), asimismo, Colombia posee uno de los mas bajos niveles de
desempefio laboral en la regién, llegando a afectar a diversos sectores econémicos
y derivando en la baja de los niveles de productividad a escala de todo el pais
(Sanabria et al., 2023), evidenciandose estancamientos a causa del bajo
desempefio de los trabajadores colombianos, los cuales en comparacion con
trabajadores estadounidenses tienen un desempefio de hasta 4.3 veces menor
(Rodriguez & Lechuga, 2020), existiendo trabajadores colombianos que carecen de
conocimiento técnico en cuanto a sus actividades asignadas, carecen de
estrategias de comunicacion efectiva, no son sometidos a evaluaciones de
desempernio, y no reciben capacitaciones en base a las funciones que desempeiian
(Mendoza et al., 2022).



En el contexto nacional, en Perd, la problematica sefialada subsiste, observandose
en la actualidad nuevos desafios que motivan a las entidades a reconocer la
relevancia de la ejercer acciones para mantener capacitado al personal y propiciar
un buen desempefio del mismo (Chagray, 2020), los trabajadores peruanos en su
mayoria no muestran adecuados indices de desempefio laboral, encontrandose
dentro de los paises que presentan menor desempefio laboral en la region, es asi
gue el desemperio de los trabajadores peruanos condiciona que su productividad
no sobrepase la meta del 3 % (Puitiza et al., 2020), hacia el afio 2018 Peru se ubico
dentro de América Latina en el tercer lugar como pais con el mayor porcentaje de
rotacion de personal, alcanzando un 18 %, que ha generado dicha situacion el bajo
desempeiio laboral, lo cual se ve reflejado en trabajadores que no llegan a
desarrollarse plenamente en el &mbito laboral dentro de sus puestos de trabajo
asignados, personal que no se encuentra calificado para los puestos requeridos, y
la baja productividad de las organizaciones, especificamente dentro del sector
publico ello gesta la falta de confianza en sus autoridades y descontento de la

poblacién por los servicios recibidos (Bautista et al., 2020).

En ese contexto, la Ley Servir, también conocida como Ley del Servicio Civil, es
una legislacion peruana gue tiene como objetivo principal establecer las normas y
principios para la gestion del servicio civil en el @mbito de la administracion publica,
fue promulgada el 4 de julio de 2013 y busca mejorar la eficiencia, eficacia y
transparencia en el servicio civil del Estado peruano, en ese sentido, en relacion
con la evaluacion del desempefio de los trabajadores publicos, la Ley Servir
proporciona una definicién normativa dentro de la cual conceptualiza la evaluacién
del desempefio como un conjunto de métodos necesario, completo, sistematizado
y reiterativo, teniendo como objetivo manifestar el rendimiento de los trabajadores
publicos, evaluando su capacidad para alcanzar la ejecucién plena de las
propuestas institucionales y las competencias del puesto o cargo laboral en la

entidad puablica (Espinoza, 2022).



Dentro de las municipalidades peruanas los estudios indican que es necesario para
trabajar con mayor decision para posibilitar mejoras de desempefio que generen
confianza en las autoridades, compromiso por parte de las mismas, y el
abandonando esquemas rigidos y complejos de desempefio (Mestas et al., 2021).
Es asi que, se evidencia que en las municipalidades peruanas existen deficiencias
en el desempefio de su personal, lo cual es la constante queja de la ciudadania,
quienes refieren que los funcionarios no brindan respuestas con precisién, no
conocen a cabalidad sus funciones, no asumen con responsabilidad la atencién al
publico, no respetan los protocolos para atender cada requerimiento particular,
actuando de manera poco efectiva, con demoras en los plazos, e incluso sin la
cordialidad debida (Santillan & Saavedra, 2022).

A nivel de la realidad local, el interés se centr6 en una municipalidad distrital de
Apurimac, a través de conversaciones con los trabajadores y los pobladores de la
localidad se hizo evidente la problematica de un bajo desempefio en los
trabajadores de la municipalidad, lo cual se ha visto traducido a través de un
continuo descontento de la poblacion por el incumplimiento de sus expectativas al
acudir a solicitar algun servicio, demoras en los trdmites, no encuentran
solucionadas sus dudas, asi como la desorganizacion para coordinar y poder cubrir
la demanda de potenciales en la institucion, incluso discusiones por temas de
organizacion que revelan que no todos se siente orientados con los fines
organizacionales, incluso tienen faltas continuas y tardanza en su jornada laboral,
todo lo cual indica una problemas de desempefio laboral, situacién que debe
abordarse ya que, de continuar asi generaria serios problemas que mermen la
confianza del pueblo en sus autoridades y con ello la falta de representatividad, asi
mismo no se alcanzarian las metas planteadas en favor del desarrollo de la

comunidad.

Se determindé como problema general: ; Como se relaciona la gestion del talento
humano con en el desempefio laboral en una municipalidad distrital de Apurimac,
20237 Siendo el problema especifico: ¢ Coémo se relaciona la gestion del talento
humano con el rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y
comportamientos contraproducentes en una municipalidad distrital de Apurimac,
20237



La importancia de la investigacion, radica en analizar las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral en una municipalidad, partiendo de la
busqueda y sistematizacién del conocimiento de ambas variables que permitan
transmitir conocimiento cientifico para un mayor conocimiento de las mismas, y en
base a ello analizar su desempefio en la municipalidad que es materia del estudio,
todo ello en contraste con las hipétesis planteadas y cumplimiento de los objetivos,
derivando en hallazgos que evidencien la relevancia de ambas variables, la

importancia de llevar a cabo una adecuada gestion del talento humano.

Desde la perspectiva epistemoldgica, la presente investigacion se justifica puesto
gue se encuentra sustentado en el paradigma positivista, ello debido a que hara
posible ya que hara posible desarrollar el andlisis que permita la prediccion y
explicacion de los hallazgos, ello va de la mano con el enfoque cuantitativo del tipo
aplicada que se plantea para el desarrollo del estudio. Desde la perspectiva teorica
se justifica debido a que se recopilara selecta informacidén de revista indexadas
sobre las variables de estudio, informacion que ha sido sistematizada y redactada
en el presente trabajo dentro del marco te6rico que sustenta con caracter cientifico
la investigacion efectuada, y que ademas se constituye en un material teérico en
gue brinda al lector un mayor conocimiento, asi mismo, los hallazgos generados se
constituiran en evidencia cientifica que actualizara el conocimiento en la materia,
sirviendo como material de consulta para lectores interesados en la materia y
futuros investigadores. Se justifica desde el ambito practico debido a que los
hallazgos podran servir para ser base para aplicar acciones de mejora sobre las
variables de estudio, de manera especial en el ambito de las municipalidades y muy
especificamente en la municipalidad , de esa manera se responderd a las
exigencias de la poblacion que se encuentra sobre su jurisdiccion; en el sentido
social, la justificacién se expresa debido a que, a partir de los hallazgos sera posible
gue las autoridades de la municipalidad desarrollen acciones para mejorar el
desemperio de la municipalidad, beneficiando a la sociedad en general, ya que un
mejor desempefio de los trabajadores municipales permitird una mejor atencién a
la poblacion, quienes veran atendidas sus necesidades, en ese sentido se generara
mayor confianza en sus autoridades, representatividad de las mismas, y adhesion
entre pobladores y autoridades para la busqueda del bien comun. Mientras que, la

justificacion metodoldgica radica principalmente en que como parte del estudio se



emplearan cuestionarios que gocen de adecuados niveles de fiabilidad y validez,
por tanto, ambos cuestionarios podran ser empleados para futuros estudios, de
igual manera, el disefio metodologico planteado puede orientar a otros estudiantes
o profesionales que deseen seguir la linea de investigacion para el desarrollo de

estudios en diversos contextos.

El objetivo general del estudio fue: Determinar la relacion de la gestion de talento
humano con el despefio laboral en una municipalidad distrital de Apurimac, 2023;
mientras que el objetivo especifico fue: Determinar la relacion de la gestion del
talento humano con el rendimiento en la tarea en la tarea, rendimiento en el
contexto y los comportamientos contraproducentes en una municipalidad distrital
de Apurimac, 2023.

La hipétesis general fue: La gestion de talento humano se relaciona de manera
positiva y significativa con el despefio laboral en una municipalidad distrital de
Apurimac, 2023; mientras que la hipotesis especifica fue: Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y las dimensiones rendimiento en
la tarea, rendimiento en el contexto, y comportamientos contraproducentes en una

municipalidad distrital de Apurimac, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, se hallaron investigaciones previas sobre el tema, como
la de Gaspar (2021), cuyo objetivo principal fue analizar la influencia de la gestion del
talento humano en el rendimiento laboral para alcanzar el éxito empresarial. Los
resultados indicaron que la prueba Rho de Spearman dio como resultado un valor de
0,753, sefialando una relacion significativa. En resumen, se observd una conexion
significativa entre las variables, lo que contribuye al mejor desempefio de los
trabajadores, tanto en las responsabilidades especificas de sus roles laborales como
en su capacidad para aportar en diversos aspectos de la organizacion. Estos se
esfuerzan por alcanzar los objetivos organizativos y superar los desafios diarios,
demostrando disposicion para mejorar sus conocimientos y planificar actividades que

impulsen su rendimiento.

Zeballos (2019), se propuso analizar como la gestion del talento humano afecta el
rendimiento laboral de los empleados en una empresa, al realizar la prueba de
Pearson, obtuvo un p-valor de 0,003 y un coeficiente de correlacion de 0,767; la
conclusién fue que existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa, ademas determindé que un manejo
adecuado de las actividades relacionadas con la gestion puede ayudar a reducir
eventos adversos en el rendimiento del personal, como la falta de compromiso con la
institucion, conflictos entre colegas, reclamos injustificados a los superiores, rotacion

de personal y desprestigio a la institucion.

En su investigacion, Robles (2018), se propuso examinar la influencia de un modelo
de gestion de talento humano en la mejora del rendimiento laboral de los empleados
de una empresa industrial en la ciudad de Manta, los resultados revelaron que la
prueba Rho de Spearman mostré un p-valor inferior a 0,005 y un coeficiente de
correlacion de 0,782; a partir de estos hallazgos, se lleg6 a la conclusiéon de que la
implementacion del modelo esta significativamente relacionada de manera positiva
con la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en la empresa mencionada.
Se enfatiz6 que una gestion efectiva del talento humano puede contribuir al desarrollo
de un mejor desempefio en las tareas, fomentando una mayor dedicacion y esfuerzo
por parte de los empleados para alcanzar las metas organizacionales, y estar

dispuestos para asumir nuevos retos, a su vez mejora el desempefio en el contexto



organizacional, logrando que se planifiquen las actividades para alcanzar los logros
esperados, participando de las reuniones y actividades programadas en pro de un
mejor desmepeiio, y procurando que los concimientos y destrezas se encuentren en

concordancia con las exigencias de los puestos de trabajo.

Solis (2022), llevd a cabo una investigacion con el objetivo principal de analizar la
influencia del talento humano en el rendimiento laboral en el "Consejo Cantonal de
Proteccién de Derechos del Cantén La Troncal”, en cuanto a los resultados obtenidos,
la prueba de Pearson revel6 un coeficiente de correlacién de 0,83, con un nivel de
significancia de 0,001. A partir de estos descubrimientos; se concluy6 que el talento

humano desemperia un papel crucial en la productividad y el rendimiento laboral.

En el ambito nacional, se identificaron antecedentes relevantes. En una investigacion
llevada a cabo por Mestas et al. (2021), cuyo propésito principal fue establecer la
relacion entre el talento humano y el rendimiento laboral, los resultados obtenidos a
través de la prueba Rho de Spearman revelaron un p-valor de 0,002 y un coeficiente
de correlacion de 0,756. Como conclusion, se afirmo que existe una relacion

altamente significativa entre las variables, favoreciendo a la organizacion.

En el estudio llevado a cabo por Rojas & Vilchez (2018), el propésito principal fue
determinar la conexion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral
del personal en el puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus. Los resultados
revelaron que la prueba de Pearson mostr6 un p-valor < 0,05 y un coeficiente de
correlacion de 0,796; como conclusion, se establecidé que existe una relacién entre
ambas variables y que esta asociacion también restringe la manifestaciéon de

comportamientos negativos en el personal.

En el estudio llevado a cabo por Campos & Torres (2021), cuyo propdsito general fue
establecer la relacion entre el talento humano y el rendimiento en el Hospital Nacional
Dos de Mayo, se obtuvieron resultados significativos, la prueba Rho de Spearman
revel6 un p-valor de 0,001 y un coeficiente de correlacion de 0,854; se concluy6 que
el talento humano ejerce una influencia directa y significativa en el desempefio de los
trabajadores en dicho hospital. Ademas, se demostrd6 que esta vinculado al
rendimiento de los empleados en sus respectivas responsabilidades, generando
mayor dedicacion y esfuerzo para cumplir con sus tareas asignadas. Los trabajadores

se muestran dispuestos a enfrentar desafios laborales y a ser creativos para abordar



de manera efectiva los eventos adversos que puedan surgir en su rutina diaria.
Asimismo, se encontré que la gestion del talento humano tiene una incidencia mas
destacada en la contribucion al desempefio de los trabajadores en el contexto
organizacional. Esta gestion facilita la adecuada planificacion de tareas, mejora de
conocimientos, reducciéon de comportamientos negativos y fomenta el desarrollo de
relaciones interpersonales positivas, asi como el compromiso con el logro de metas

laborales tanto a nivel individual como organizacional.

En su estudio por Orozco (2018), se propuso examinar la conexion entre la gestion
del talento humano y el rendimiento laboral en la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, los resultados de la prueba de Pearson revelaron un coeficiente de
correlacion de 0,775 y un p-valor de 0,000. A partir de estos hallazgos, se llegé a la
conclusion de que existe una relacion entre ambas variables, y se implementaron

orientaciones dirigidas a los empleados para mitigar los conflictos.

En relacion a la variable gestion del talento humano, implica desarrollar adecuados
procesos de reclutamiento para seleccionar al personal idéneo para los cargos, llevar
a cabo evaluacion de capacidades, y en base a ello capacitar al personal,
reconociendo oportunamente los esfuerzos del personal (Jara et al., 2018). Consiste
en una actividad orientada al desarrollo de las cualidades competitivas de los
trabajadores, asignando los recursos necesarios para implementar estrategias y
procesos que logren captar y mantener a colaboradores cuyas capacidades se
alineen con las necesidades organizacionales y sean capaces de direccionar de
manera estratégica su desempefio acorde con la misién y vision de su centro laboral
(Crane & Hartwell, 2019).

Tiene sus raices en la respuesta a los desafios y cambios provocados por la
Revolucién Industrial, aproximadamente en el siglo XIX, durante ese periodo, se
desarrollaron enfoques y teorias, centrandose en la eficiencia, la seleccion y
capacitacion de empleados, y la mejora de las condiciones laborales, aspectos que

todavia son relevantes en la administracion (Wassell & Bouchard, 2020).

Los rasgos y tendencias actuales en la gestion del talento humano reflejan la
evolucion continua de esta disciplina en respuesta a los desafios y cambios en el
entorno organizacional, asumiendo un enfoque desde la psicologia organizacional,

lo cual implica considerar como se disefian los roles y las relaciones dentro de la



organizacion para fomentar un ambiente de trabajo productivo y saludable, que
cuente con los recursos para apoyar el desempefio del personal (Pandita & Ray,
2018).

Acorde con lo mencionado, la gestiéon del talento humano tiene por finalidad
desarrollar las cualidades competitivas de los trabajadores, implementando politicas,
estableciendo principios, controles, y una estructura organizacional que resulte
favorable acorde con las metas organizacionales, propiciando el desarrollo de las
capacidades laborales para desempefarse ante los desafios provenientes del

contexto cambiante y las nuevas necesidades (Kravariti & Johnston, 2019).

Es indudable la significacion de gestion del talento humano en la era actual,
desempeiian un papel fundamental en la competencia de las entidades, por tanto, en
la actualidad, se considera el factor estratégico méas critico para el éxito y la
competitividad sostenible de una organizacion, la capacidad de las personas para
generar conocimiento productivo es esencial para mantenerse relevante en un

entorno empresarial en constante cambio (AlQershi et al., 2022).

Contribuye a la construccion de una organizaciéon preparada para el futuro, capaz de
enfrentar desafios con creatividad y resiliencia, desempefia un papel clave al
asegurarse de que todos comprendan la direccidén estratégica de la empresa, crea
vision de futuro, y esencial evaluar como los cambios potenciales afectaran a la
organizacion y su talento humano. Esto implica considerar escenarios diferentes y
comprender las posibles consecuencias de las decisiones estratégicas, mantenerse
informado sobre el entorno empresarial para anticipar posibles cambios que puedan

afectar a la organizacion (Kravariti & Johnston, 2020).

Para desarrollar con eficiencia la gestion del talento humano es necesario crear las
condiciones adecuadas que permitan ejercer acciones concretas sobre el capital
humano, esto implica la promocion de la creacidén y absorcién de conocimiento, la
colaboraciéon y la cooperacién, la innovacion y la capacidad de cambio en toda la
organizacion. Mantener a los individuos de la organizacion en contacto permanente
con su entorno y orientar la percepcion organizacional hacia el medio ambiente es
esencial para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial dinamico y cambiante,
se deben detectar las sefiales del entorno que indican innovaciones potenciales,

oportunidades de mercado o cambios significativos, esto implica estar informado
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sobre tendencias econdmicas, tecnoldgicas, sociales y politicas que pueden afectar

la industria .(Kaliannan et al., 2023).

Dentro de las dimensiones de la gestion del talento humano, segin manifestaba
Gaspar (2021) siguiendo la teoria de Chiavenato, se encuentran la admision de
personal, evaluacién de capacidades, y compensacion de personal, dimensiones a
través de las cuales se creay utiliza de manera efectiva herramientas para desarrollar

el talento humano y responder a las condiciones cambiantes del entorno.

La dimension admisién de personal implica una comunicacion bidireccional, ya que la
organizacion esta comunicando sus necesidades de personal y, al mismo tiempo,
atrae a candidatos interesados en las oportunidades de empleo, en esta etapa, la
organizacion determina las vacantes o puestos que necesita cubrir; dentro de los
indicadores de esta dimension estan: reclutamiento, se centra en la atraccion de
candidatos que poseen las calificaciones, habilidades y experiencia necesarias para
desempeniar los roles vacantes en la organizacion; seleccion, Se examinan las
habilidades técnicas y las competencias necesarias para el puesto, como
conocimientos técnicos, habilidades especificas y capacidades relacionadas con el
trabajo; induccion, es un procedimiento disefiado para preparar y ensefiar a una
persona que se incorpora a un area especifica de trabajo , dentro de la empresa, el
proposito es familiarizar al nuevo empleado con la conducta empresarial (Krishnan
& Scullion, 2018).

La dimensién evaluacion de capacidades, las organizaciones suelen llevar a cabo
evaluaciones de habilidades y competencias para identificar las debilidades y
fortalezas del personal, detectando la falta de ciertas habilidades técnicas o
conocimientos especificos que son importantes para el desempefio de sus funciones;
dentro de los indicadores de esta dimension estan: conocimientos, se refiere a la
acumulacion de experiencias, informacién, habilidades y comprension que los
empleados adquieren a lo largo de su vida, es un atributo que influye
significativamente en como los trabajadores desempefian sus tareas y contribuye al
éxito de la organizacién; habilidades, implican el conocimiento y la capacidad para
realizar tareas especificas relacionadas con el trabajo y la industria en la que opera

la organizacion; actitudes, Las aptitudes son las capacidades o predisposiciones que
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una persona tiene para realizar tareas especificas o aprender habilidades particulares
(Gallardo et al., 2019).

La dimension compensaciéon de personal, son formas de reconocimiento y
compensacion que una organizacion proporciona a sus empleados por los servicios
que prestan. Estas recompensas pueden ser de naturaleza financiera o no financiera,
y tienen como objetivo motivar, retener y recompensar a los trabajadores de la
organizacion indicadores de esta dimensién estan: remuneracién; también conocida
como salario o sueldo, es la compensacion econdémica que un trabajador recibe de
sus empleadores; motivacion; es un estado psicolégico que impulsa a una persona a
llevar a cabo un determinado comportamiento o accion; planes de carrera, este
paquete integral de beneficios esta disefiado para satisfacer las expectativas y las
necesidades del personal, y representa un compromiso mutuo entre la empresay sus

empleados (Anlesinya & Amponsah, 2020).

L
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Admision de Evaluaciéon de .,
personal capacidades compensacion
de personal
¥ P " ) —
Reclutamiento Conocimientos Remuneracion
Seleccioén Habilidades Motivacion
Induccién Actitudes Planes de carrera

Figura 1. Variable gestién del talento humano, dimensiones e indicadores.

La variable desempeiio laboral, se refiere al rendimiento y desenvolvimiento de los
individuos que trabajan en una organizacion. Es una medida de como los empleados
cumplen con las responsabilidades y tareas que se les asignan en el contexto de su
trabajo, es asi que, un desemperio laboral efectivo implica que los trabajadores estan
desarrollando de manera adecuada la tarea (Palmar & Valero, 2019). El desempeiio
laboral es una interaccion compleja entre las caracteristicas individuales de los

empleados y el entorno organizacional. No solo se trata de como un empleado realiza
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sus tareas, sino que también esta influenciado por su conjunto Unico de habilidades,
conocimientos y motivaciones, asi como por la cultura y el entorno de la organizacion

en la que trabaja (Engelen, y otros, 2019).

El estudio del desempefio laboral ha sido un tema de interés durante mucho tiempo,
especialmente en el campo de la psicologia organizacional, siendo su razoén principal
comprender y explicar los diversos aspectos que influyen en el crecimiento y la
efectividad de las organizaciones; el concepto ha evolucionado, siendo que, en sus
primeras etapas se enfocaba en la descripcidén de puestos, no obstante, a medida que
las organizaciones crecian y se volvian mas complejas, surgio la necesidad de una

gestion mas efectiva del desemperio laboral (Harsch & Festing, 2019).

En el siglo XIX, se otorgaba importancia a los méritos y logros de los oficiales
militares, quienes presentaban informes sobre su desempefio a sus subordinados,
esta practica fue un precursor temprano de la evaluacion del desemperio, el cual
comenzo a utilizarse por primera vez en relacion con los vendedores contratados por
el gobierno y posteriormente en el ejército de los Estados Unidos en 1916, en esta
etapa se asignaba un jefe a cada trabajador para realizar informes basados en su
desempeinio, utilizando colores para representar el nivel de rendimiento de cada
individuo. (Gardas et al., 2019).

La evolucion del estudio del desempefio laboral asociado al talento humano en
América Latina a finales del siglo XX ha estado influida por diversos factores, algunos
de los cuales son compartidos con Europa y Estados Unidos, mientras que otros son
especificos de la regidn. Actualmente la evolucién del concepto se ha orientado hacia
una comprension mas completa del ser humano reconoce la interconexion entre el
individuo, la sociedad y el entorno, un enfoque mas holistico que considera las
consecuencias a largo plazo de las acciones humanas en términos de sostenibilidad

y equilibrio con el entorno (Corbeanu & lliescu, 2023).

La importancia del desempefio laboral tiene esencia en que es la principal fuente de
competitividad de una organizacion, el rendimiento de los trabajadores es de much,
ya que contribuye a lograr resultados dentro de la organizacién, llevando a cabo un
desempenfo laboral efectivo se puede lograr las metas trazadas, mientras que un
desemperiio deficiente se puede reflejar en los resultados del rendimiento de los

empleados. (Tomcikova et al, 2021).
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Para un adecuado desempefio laboral es impredecible que las organizaciones creen
un entorno de trabajo que proporcione las condiciones para realizar la labor de
manera efectiva, las organizaciones deben comunicar de manera clara las
expectativas y politicas que rigen el comportamiento y el desempefio en el trabajo.
Esto incluye definir los roles y responsabilidades de cada empleado y proporcionar
pautas para la conducta en el lugar de trabajo, los empleados requieren contar con
herramientas y equipo adecuados realizar sus actividades de manera eficiente, esto
puede incluir acceso a tecnologia actualizada, materiales de trabajo, capacitacion y
apoyo técnico (Tahereh et al., 2020).

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral, de acuerdo con Gabini & Salessi
(2018), en el afio 2013 un equipo de investigadores liderados por Koopmans plante6
gue el desemperio laboral estaria compuesto por cuatro dimensiones, en base a dicho
planteamiento tedrico, en afios posteriores tras el avance de los estudios y luego de
diversas investigaciones se determin6 que el desempefio laboral puede abordarse a
partir de tres dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, y

comportamientos contraproducentes.

La dimension rendimiento en la tarea, se refiere a la capacidad de un empleado para
desarrollar sus actividades, cumpliendo sus objetivos y metas estandares
establecidos para su posicidn, es asi que, el rendimiento en la tarea se relaciona
directamente con la eficiencia y la efectividad en la realizacion de las
responsabilidades laborales; dentro de los indicadores de esta dimensién estan:
dedicacion y esfuerzo para cumplir objetivos, esenciales para alcanzar metas y
objetivos en el trabajo, cuando un empleado se siente apasionado y comprometido
con su trabajo ; creatividad y disponibilidad para tareas desafiantes, la creatividad es
un activo valioso en el entorno laboral, ya que puede llevar a soluciones innovadoras
y mejoras en los procesos, ademas, su disposicion para asumir tareas desafiantes
indica una mentalidad de crecimiento para superar los obstaculos (Collings et al,,
2018).

La dimension rendimiento en el contexto se centra en el comportamiento del
empleado en su entorno laboral mas amplio. Incluye aspectos como la colaboracién
con colegas, el apoyo a otros miembros del equipo, la adaptacién a cambios en la

organizacion y la contribucién positiva al ambiente de trabajo, es decir, el rendimiento
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en el contexto esta relacionado con la funcion para trabajar de manera efectiva dentro
del grupo y la organizacion; dentro de los indicadores de esta dimension estan:
planificacion de actividades, la planificacion es esencial para la organizacion eficiente
de tareas y proyectos, cuando los empleados planifican sus actividades, pueden
establecer prioridades ; actualizacién de conocimientos y participacion en reuniones
laborales, indicador esencial en un entorno laboral, puesto que los empleados deben
mantenerse informados sobre su campo para mantener su relevancia y eficacia
(Whysall et al., 2019).

La dimension comportamientos contraproducentes se refiere a los comportamientos
negativos o contraproducentes que pueden afectar la organizacion y sus miembros,
esto incluye conductas como el absentismo injustificado, el conflicto constante con
compafieros de trabajo o clientes, y cualquier otra accion que tenga un impacto
negativo en la organizacion; dentro de los indicadores de esta dimensién estan los
siguientes: excesiva negatividad, este indicador en el entorno de trabajo puede ser
toxica y contagiosa, puede llevar a un ambiente de trabajo poco saludable y disminuir
la productividad; desprestigio a la organizacién, puede ser un sintoma de descontento
o desvinculacion por parte de un empleado, cuando los trabajadores no se sienten
conectados con la mision, los valores o la cultura de la organizacion, es mas probable

gue expresen su insatisfaccion de manera negativa (Narayanan et al., 2018).
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Figura 2. Variable desempefio laboral, dimensiones e indicadores
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion:
Tipo de investigacién:

Se empled el enfoque cuantitativo, mismo que, segun Khaldi (2017) es aquel en el
gue los estudios se realizan en procesos sistematicos y ordenados del método de
investigacion cientifica, partiendo de la observacion de una realidad problematica
para luego desarrollar un conjunto de pasos de investigacion que culminan con el
empleo de métodos de medicion cuantitativa de los para probar las hipotesis

planteadas y determinar las conclusiones.

Es tipo aplicada, el que caracteriza a los estudios que se orientan a desarrollar una
investigacion a partir del conocimiento cientifico existente y con ello abordar una
problematica en un determinado contexto buscando determinar hallazgos que

posibiliten mejorar la problematica (Li, Mahoney, & Poling, 2018).
Disefio de investigacion:

El nivel de estudio es correlacional, busca determinar si existe una asociacion las
variables y a partir del comportamiento de una de ellas predecir el desempefio de
la otra (Curtis, Comiskey, & Dempsey, 2016).

El disefio es no experimental de corte transversal. En un disefio no experimental,
el investigador no manipula deliberadamente ninguna variable, es decir, no
interviene de ninguna manera en el contexto de estudio, observando y recopilando
datos en su entorno natural (Abutabenjeh & Jaradat, 2018). Mientras que, el disefio
de corte transversal esta referido a un estudio que recopila datos de una muestra

de participantes en un solo punto en el tiempo (Maninder, 2016).
3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables consideradas fueron gestion del talento humano y desempefio
laboral, segun su naturaleza, con variables cuantitativas y su escala de medicién

se ubica en la escala ordinal tipo Likert.
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Definicion conceptual:

Variable 1. Gestion del talento humano: actividad orientada a la competitividad
de los trabajadores, asignando los recursos necesarios para implementar
estrategias y procesos que logren captar y mantener a colaboradores cuyas
capacidades se alineen con las necesidades organizacionales y sean capaces de
direccionar de manera estratégica su desempefio acorde con la mision y vision de

su centro laboral (Crane & Hartwell, 2019).
Definicién operacional:

En relacion con la primera variable, gestion del talento humano, se trabajé con una
poblacion compuesta por 36 trabajadores. Para llevar a cabo esta investigacion, se
emplearon técnicas de encuesta, utilizando un cuestionario compuesto por 24 items
debidamente estructurados. Una vez recopilada la informacién, se procedié a
realizar la baremacion con el objetivo de llevar a cabo el analisis estadistico
mediante el software SSPS version 26. Para evaluar la correlacion, se utilizo el
estadigrafo tau b de Kendall, y los resultados se presentaron a través de tablas y

graficos estadisticos.
Escala de medicion: escala ordinal.
Definicion conceptual:

Variable 2: Desempefio laboral: rendimiento y desenvolvimiento de los individuos
gue trabajan en una organizacion. Es una medida de como los empleados cumplen
con las responsabilidades y tareas que se les asignan en el contexto de su trabajo.
(Palmar & Valero, 2019).

Definicion operacional:

Asimismo, en relacion con la segunda variable, el desempefio laboral, se trabajé
con una poblacion compuesta por 36 trabajadores. Para llevar a cabo esta
investigacién, se emplearon técnicas de encuesta, utilizando un cuestionario
compuesto por 24 items debidamente estructurados. Una vez recopilada la
informacion, se procedio a realizar la baremacion con el objetivo de llevar a cabo el
andlisis estadistico mediante el software SSPS version 26. Para evaluar la
correlacion, se utiliz6 el estadigrafo tau b de Kendall, y los resultados se

presentaron a través de tablas y graficos estadisticos.

17



Escala de medicién: Escala ordinal.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion:

Se refiere al conjunto de componentes de interés, mientras la muestra se utiliza
para la recopilacién de informacion y la definicién de fines (Taherdoost, 2016). Con
respecto a esta exploracion, la poblacion comprendera los 36 trabajadores de un

distrito local en Apurimac.

Criterios de inclusidn: trabajadores una municipalidad distrital, que tengan mas
de seis meses laborando en la institucion, trabajadores que acepten participar del
estudio.

Criterios de exclusion: trabajadores que tengan menos de seis meses
laborando.

Muestra:

Subconjunto de elementos de la poblacién que comparten caracteristicas generales
de la poblacion completa y que se utiliza para recopilar los datos necesarios para

la investigacion (Turner, 2019).
Muestreo:

Se optd por utilizar le muestreo no probabilisticas, en las que los componentes se
eligen de manera aleatoria, a pesar de que sin repartir una probabilidad uniforme a
cada componente (Van, 2017). A la luz de este enfoque de prueba no probabilistica,
se optd por involucrar a la poblacidén estadistica como el ejemplo, lo que sugiere

gue el ejemplo esta hecho de la multitud relativa de componentes de la poblacion.
Unidad de anélisis:

Empleadores en una entidad municipal del distrito de Apurimac.
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3.4. Técnicas e instrumento de recoleccidn de datos
Técnica de recoleccion de datos:

La técnica empleada fue la encuesta, una herramienta versatil que se utiliza en la
investigacién académica y cientifica , una herramienta valiosa en la investigacion

social y en muchos otros campos. (Hernandez & Duana, 2020).
Instrumento de recolecciéon de datos:

El cual es un formato fisico o virtual conformado por un conjunto de preguntas que
deben estar formuladas de manera clara y precisa, organiza las preguntas en un
orden l6gico y coherente en base a los datos necesarios para alcanzar los fines de

la investigacion (Indian, 2019).

El cuestionario es de la autoria de Ascencios (2017), se ejecutd en los
empleadores de una region local de Apurimac. Este instrumento consta de 24 items
gue de divide en tres dimensiones: admisidbn de personal, evaluacion de

capacidades y compensacion personal.

Para medir la ejecucion del trabajo, se utilizé la escala de rendimiento laboral,
creada por Koopmans et al. (2013), la cual fue aplicada a los empleadores de una
localidad municipal de Apurimac. El instrumento estd compuesto por 16 items,

divididas en tres dimensiones a la cual se ha mencionado en lineas arriba.
3.5. Procedimientos
Autorizacion y coordinaciones previas para la recolecciéon de datos

Se pidio autorizacion al jefe de recursos humanos, se proporcionaréa informacion
sobre el propésito principal de la investigacion y se instruira sobre el procedimiento

para administrar los cuestionarios a la persona indicada.
Aplicacion de instrumentos

Se obtuvieron los datos durante el mes de noviembre de este afio, proporcionando
a cada empleado una explicacion detallada sobre el propésito del estudio. Ademas,
se les asegurd que el proceso es anonimo y que los resultados se utilizaran
exclusivamente con propositos académicos. Es importante destacar que el tiempo

promedio para completar el cuestionario fue de aproximadamente 15 minutos.
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3.6. Método de analisis de datos

La informacién se analizo utilizando percepciones estadisticas descriptivas e
inferenciales. segun Rendén et al., (2016), es el area de conocimientos que
constituye un dispositivo clave en el examen amigable y légico, ya que permite
resumir e introducir de manera coordinada la informacién recopilada a través de
tablas y graficos, que permiten imaginar las cualidades fundamentales de los
factores.La estadistica inferencial, tal como indicaba Herbas (2021), es una parte

fundamental de la investigacion, ya que permite realizar inferencias.
3.7. Aspectos éticos

Es importante que en las investigaciones se sigan los protocolos éticos pertinentes,
por lo cual, se han considerado los criterios establecidos por la Universidad César
Vallejo (2020), de tal manera que se siga el compromiso con la ética en la

realizacion de estudios a partir de los siguientes criterios:

Principio de respeto de la propiedad intelectual: cuando se utiliza la teoria o
ideas especificas de un autor, se debe citar adecuadamente dentro del texto. Al
final del trabajo, se debe incluir una bibliografia o lista de referencias que contenga
la informacion completa de cada fuente citada (Diaz, 2018).

Principio de autonomia: esto la participacion es voluntaria y que no enfrentaran
consecuencias negativas si eligen no participar. Asi mismo, antes de que los
participantes decidan unirse a la investigacion, se les debe proporcionar
informacion clara y comprensible sobre los objetivos y propositos de la
investigacién, esto asegura que estén informados sobre lo que implica su

participacion. (Prats et al., 2016).

Principio de no maleficencia: la investigacion debe ser disefiada y llevada a cabo
de manera que minimice cualquier riesgo potencial para los participantes. Al mismo
tiempo, se busca generar beneficios, ya sea a nivel individual o a nivel colectivo
(Zerdn, 2019).

Veracidad: se debe evitar cualquier forma de sesgo en la presentacion de
resultados. Esto incluye proporcionar informacién completa sobre los datos,

reconocer las limitaciones del estudio y ser transparente. (Hirsch, 2019).
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En concordancia con la variable gestion del talento humano y sus dimensiones
admisién de personal, evaluacion de capacidades, compensacion de personal en
el ambito de una municipalidad distrital de Apurimac, dentro del afio 2023, se ha
procedido a la evaluacion de los resultados a través de la estadistica descriptiva,
empleando las respuestas brindadas a través del cuestionario llenado por los

trabajadores de la municipalidad, a partir de lo cual se presentan los resultados de
este apartado.

Analisis de frecuencias y porcentajes:

Variable gestion del talento humano

-Ilz-?eb(,lﬁeln.cia y porcentajes en variable gestién del talento humano y dimensiones
G.TH AP EC CP
Rangos/Niveles F % F % E % F %
Bajo 9 25 11 31 11 sl 9 25
Medio 21 58 20 56 24 67 26 72
Alto 6 17 5 14 1 3 1 3
Total 36 100,00 36 100,00 36 100,00 36 100,00

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Alto

Figura 3. Porcentajes de la gestién del talento humano
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Interpretacién: segun la tabla 2 y la figura 3, del 100 % de un total de 36
trabajadores encuestados en una municipalidad distrital de Apurimac, indican
gue un 58 % del total de individuos de la muestra perciben un nivel medio de la
gestion del talento humano, el 25 % un nivel alto, y asi también, solo del 17%
representa a los participantes que indicaron un desempefio en bajo nivel en esta

variable.

En cuanto a la dimension admision de personal, se sabe que un 56% la valord
en nivel medio. Por otro lado, casi un 31 % de la muestra indicé que se hallaba
en nivel bajo, y un 14 % la valor6 en nivel alto. Es decir, no se llevan adecuados
procesos en las actividades de admision de personal para incorporar a nuevos

trabajadores a la empresa.

En cuanto a la dimension evaluacion de conocimientos, un 67 % la valoré con
nivel medio, un 31 % con nivel bajo y solamente un 3 % en alto nivel. Ello indica
gue no se disponen en la empresa de adecuados proceso y metodologias para
evaluar las habilidades, actitudes, y conocimientos de los trabajadores a fin de

ser admitidos y colocados en un puesto de trabajo acorde con sus capacidades.

En la dimensiébn compensacion personal, un 72 % sefialé que se encuentra en
nivel medio, el 25 % en bajo nivel, y solamente un 3 % en nivel alto, por lo tanto,
con ello se puede conocer que no existen adecuados incentivos para
contribucion de los trabajadores al logro de los objetivos organizacionales, por
tanto, hacen falta incentivos asociados a remuneracion, promover la motivacion,

y planes de carrera dentro de la institucién.

En concordancia con la variable desempefio laboral y sus dimensiones rendimiento

en la tarea, rendimiento en el contexto, comportamientos contraproducentes en

el

ambito de una municipalidad distrital de Apurimac, dentro del afio 2023, se ha

procedido a la evaluacion de los resultados a través de la estadistica descriptiva,

empleando las respuestas brindadas a través del cuestionario llenado por los

trabajadores de la municipalidad, a partir de lo cual se presentan los resultados de

este apartado.
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Variable desempefio laboral

Tabla 2.
Frecuencia y porcentajes en variable desempeiio laboral y dimensiones
DL RT RC CcC
Rangos/Niveles [= % F % = % [= %
Bajo 12 33 13 36 14 39 12 33
Medio 15 42 15 42 16 44 21 58
Alto 9 25 8 22 6 17 3 8
Total 36 100,00 36 100,00 36 100,00 36 100,00

45%
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35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

25%

Bajo

Medio

Alto

Figura 4. Porcentajes del desempefio laboral
Interpretacién: segun la tabla 3 y la figura 4, del 100 % de un total de 36
trabajadores encuestados de una municipalidad distrital de Apurimac, indicaron
gue un 42 % del total de individuos de la muestra ha presentado nivel medio de
desemperfio laboral, el 33 % un nivel bajo, y asi también, solo del 25 %

representa a los participantes que demuestran bajo alto en esta variable.
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En cuanto a la dimensién rendimiento en la tarea, se sabe que el 42 % la
desarrolla en alto medio. Por otro lado, un 36 % de la muestra presenta un bajo
nivel, y un 22 % un nivel alto. Es decir, no existe una éptima dedicacion y
esfuerzos de los trabajadores para cumplir objetivos, y es necesario desarrollar
la creatividad y motivar a los trabajadores que muestren disponibilidad para

tareas desafiantes.

En cuanto a la dimension rendimiento en el contexto, se describe un 44 % con
nivel medio, 39 % nivel bajo y un 6 % en alto. Ello implica que los trabajadores
no tienen adecuadas capacidades para la planificacion de actividades, no
actualizan sus conocimientos y no tienen la disposicion para la participacion en

reuniones laborales.

En la dimensién comportamientos contraproducentes, se conoce que un 58 %
ha presentado nivel medio, aproximadamente un 33 % del total un nivel bajo y
el 8 % un nivel alto, por lo tanto, los trabajadores deben no promueven el

compromiso con la institucion y miran con negatividad las tareas desafiantes.
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4.2. Contrastacion de hipotesis
Prueba de hipotesis general

Ho: La gestién del talento humano no se relaciona significativamente con el

desempenio laboral en una municipalidad distrital de Apurimac.

Hqg: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en una municipalidad distrital de Apurimac.
Tabla 3.

Correlacion y significacién entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral

Gestion del talento

Variable / Variable
humano
Coeficiente de , 7827
Tau b de Kendall
Desempeiio laboral ,000
Sig. (bilateral}
N 36

** La cerrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacidn: segun los resultados presentados en la tabla 4, se evidencia un
coeficiente Tau b de Kendall (r = 0,782; Sig. = 0,000) al analizar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral. En este contexto, los valores
revelan una correlacion positiva y significativa entre ambas variables, respaldada

por un nivel de significancia de p<0,05.

Este hallazgo afirma que existe una relacién positiva entre la puntuacién mas alta
en la gestion del talento humano y un mejor desempefio laboral en una

municipalidad distrital de Apurimac.

Decisién: en conformidad con los resultados presentados, se puede
justificadamente descartar la hipétesis general nula del estudio, lo que implica que
la gestion del talento humano guarda una relacion significativa con el desempefio

laboral en una municipalidad distrital de Apurimac.
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Hipotesis especificas

Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, Yy
comportamientos contraproducentes en una municipalidad distrital de Apurimac,
2023.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, Yy
comportamientos contraproducentes en una municipalidad distrital de Apurimac,
2023.

Tabla 4.

Correlacién entre la variable gestion del talento humano y las dimensiones

rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, y comportamientos
contraproducentes

Comportami
Desempefic Rendimient Rendimiento entos
laberal o en la tarea en el contexto contraprodu
centes

Variable | f Variable D - Dimensiones

Coeficiente de Tau b de

Gestion del Kendall
talento
humano

1827 6057 , 1837 836"

Sig. (bilateral} ,000 ,000 ,000 ,000
N 36 36 36 36

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacidn: la exploracion estadistica de la variable gestion del talento humano
en relacion con la dimension rendimiento en la tarea, segun los resultados
presentados en la tabla 5, respalda la contrastacion de la hipotesis especifica 1. El
coeficiente de correlacion de Pearson reveld un valor de r = 0, 605, con un nivel de
significancia de 0,000, indicando una correlacion positiva entre la gestion del talento

humano y el rendimiento en la tarea.

Estos resultados subrayan que, a un nivel de confianza del 95%, la relacion es
significativa (p < 0.05), sugiriendo que a medida que aumenta el puntaje en la
variable de gestién del talento humano, también aumenta positivamente el

rendimiento en la tarea en una municipalidad distrital de Apurimac.
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Decisién: basandonos en los descubrimientos presentados, se puede descartar la
hipotesis nula especifica 1 y afirmar que existe una relacién estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y la dimension de rendimiento en

la tarea en una municipalidad distrital de Apurimac en el afio 2023.

Interpretacién: en relacion con la variable gestién del talento humano y la
dimensién rendimiento en el contexto, como se evidencia en la tabla 05 que resume
los resultados para contrastar la hipotesis especifica 2, se observa un coeficiente
de correlacidén de Pearson (r) igual a 0.783, con un nivel de significancia de 0.000.
Estos hallazgos indican la presencia de una correlacion positiva significativa entre
la variable y la dimension de rendimiento en el contexto estudiado. Ademas, la
correlacion es estadisticamente significativa a un nivel de p<0.05, lo que sugiere
que la variable de gestidn del talento humano y la dimension de rendimiento estan
positivamente relacionadas; por lo tanto, a medida que aumenta el puntaje de la
gestidon del talento humano, también lo hace el desempefio en la dimension de

rendimiento en el contexto de una municipalidad distrital de Apurimac.

Decisién: con base en los resultados presentados, se rechaza la hipétesis nula
especifica 2, concluyendo que existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la dimension de rendimiento en el contexto de una municipalidad

distrital de Apurimac en el afio 2023.

Interpretacién: en cuanto a la relacién entre la gestidn del talento humano y la
dimensién de comportamientos contraproducentes, segun la tabla 05, los
resultados del contraste de hipdtesis revelan lo siguiente: el coeficiente de
correlacion Tau b de Kendall para la variable de gestion del talento humano y la
dimension de comportamientos contraproducentes fue de 0.000, indicando una
correlacion de 0.836. El nivel de significancia (sig.) fue de 0.000, confirmando la
existencia de una correlacion positiva considerable entre la variable y la dimension,

ademas, la correlacién resulté significativa a un nivel de p<0.05.

Decision: basandonos en estos hallazgos, es valido rechazar la hipétesis nula
especifica 3, por lo tanto, se concluye que existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension de comportamientos contraproducentes

en una municipalidad distrital de Apurimac en el afio 2023.
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V. DISCUSION

Con el objetivo general de este estudio, que busca determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en una municipalidad distrital
de Apurimac en 2023, se llevé a cabo la prueba tau b de Kendall. Los resultados
arrojaron un coeficiente de correlacion de 0, 782 y un valor de significancia de 0.00.
Estos hallazgos permiten concluir que existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el rendimiento laboral en dicha municipalidad. Se
observa una relacion positiva entre las variables, lo que significa que a medida que
la puntuacion en la variable de gestién del talento humano aumenta, también lo
hace el rendimiento laboral. En otras palabras, los resultados respaldan la hipotesis
general, indicando que una gestion adecuada del talento humano, que incluya
actividades clave como reclutamiento, seleccion de personal, evaluacion de
capacidades y desarrollo de planes de carrera, son herramientas esenciales para
mejorar el rendimiento de los trabajadores. Esto se traduce en una mayor
dedicacion y esfuerzo en sus labores, asi como en una disposicién para mejorar

sus conocimientos con el objetivo de alcanzar metas empresariales.

Este resultado coincide con las conclusiones obtenidas por Gaspar (2021), quien,
a través de su investigacion, determind que la administracion efectiva del talento
humano tiene un impacto positivo en las funciones laborales, mejorando tanto el
rendimiento especifico del puesto como la capacidad de los trabajadores para
contribuir en diversas areas de la organizacién. Los empleados muestran
disposicion para mejorar sus conocimientos y planificar actividades que beneficien
su desempeno. Ademas, este hallazgo guarda similitud con las conclusiones
alcanzadas en el estudio de Zeballos (2019), donde la contrastacién estadistica
indicoé una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano vy el

rendimiento laboral dentro de la organizacion analizada.

Ademas, concuerda con lo indicado por Mestas et al. (2021), quienes, a través de
su investigacion, establecieron una relacion altamente significativa entre la
administracion del talento humano y el rendimiento laboral. En otras palabras, la
gestion del talento humano beneficia el desempefo de los empleados en sus roles
y produce resultados mas favorables para la empresa. En este sentido, se concluyd

que la gestion del talento humano tiene un impacto significativo en el rendimiento
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de los trabajadores tanto en sus funciones especificas como en el entorno laboral
en general. Un estudio que respalda esta perspectiva es el de Campos & Torres
(2021), en el que se determind que la administracion del talento humano influye
directa y significativamente en el desempefio laboral en el Hospital Nacional Dos
de Mayo. Ademas, se descubrié que la influencia de la gestion del talento humano
fue mas pronunciada en la contribucion al desempeno de los trabajadores en el
contexto organizativo, ya que promueve la planificacion adecuada de tareas y el

mejoramiento de conocimientos por parte de los empleados.

Entretanto, Solis (2022) armonizé adicionalmente en demostrar que la gestion del
talento humano estaba fundamental y directamente conectada con el desempefio
dentro de la asociacion en que se dirigia el estudio. De igual manera, es
concordante con lo referenciado por la investigacion de Panduro (2021), la cual
demostré que existe una inmediata, alta y enorme relacién de la capacidad humana
directiva con la ejecucion laboral de los representantes de Coopac San Martin de
Porres Ltda. de Tarapoto, para lo cual, los ejercicios de alistamiento, aceptacion,
preparacion, y direccion consistente de los recursos humanos, hace que el personal
logre una superior presentacion de sus ejercicios y se sume al cumplimiento de los

objetivos trazados dentro de la organizacion.

Correspondiente al objetivo especifico, que pretendia decidir la conexion entre la
gestiéon del talento humano y el rendimiento en la tarea en la municipalidad del
distrito de la localidad de Apurimac, 2023; se realiz6 la prueba b de Tau de Kendall,
a partir de la cual se encontrd un coeficiente de relacién equivalente a 0,605 y una
estima de importancia comparable a 0, 00; con lo cual fue factible establecer que la
gestién del talento humano esta esencialmente relacionada con el rendimiento en
la tarea, observandose que estan decididamente relacionadas, en consecuencia, a
mayor puntaje de la variable gestidn del talento humano, mayor rendimiento en las
tareas. Asi, los hallazgos mostraron que gracias a la gestién es factible que el
personal mantenga un compromiso mas notable y se esfuerce por cumplir los
objetivos de sus cargos, sea proactivo e imaginativo en el avance de sus
capacidades, esté dispuesto a asumir dificultades, busque respuestas rapidas y
exactas para cada situacién, y desde sus cargos trate de satisfacer las pautas de

valor y tiempo segun sus capacidades.
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En este sentido, el resultado respecto al objetivo especifico es predecible con lo
referenciado en el concentrado por Mestas et al. (2021), en el cual se referencié
gue la habilidad humana de la junta directiva se inclina hacia la presentacion de los
trabajadores en sus puestos y produce mejores resultados para la organizacion, en
ese sentido, se resolvid que la habilidad humana de los ejecutivos afecta en
conjunto la exposicion de los trabajadores en sus asignaciones. Asi, tiene similitud
con lo planteado por Rojas y Vilchez (2018), quienes presumieron que la habilidad
del directivo esta esencialmente conectada con la exposicion de los trabajadores
en sus puestos, es decir, sostiene los descubrimientos anteriormente mencionados,
expresando que debido a una suficiente administracion de la habilidad humana
puede contribuir decididamente en lograr la presentacion idonea de cada trabajador

en sus asignaciones asignadas.

Es igualmente predecible con Gaspar (2021), que demostr6 que la habilidad
humana de la junta afecta enfaticamente la presentacidn de las capacidades de los
trabajadores, trabajando en la exposicion de los trabajadores tanto en los
elementos de su trabajo como en su capacidad de contribuir en diferentes regiones
de la asociacién, esforzandose por lograr objetivos jerarquicos y conquistar cada
desafio que surge en su trabajo diario. Ademas, tiende a referirse como una revision
concordante mas creada por Robles (2018), en la que se referencié que, una
administracion suficiente de la habilidad humana permitird crear en los especialistas
una presentacion superior en sus diligencias, logrando un compromiso mas notable
de similares en sus capacidades, un trabajo mas notable para cumplir objetivos

jerarquicos y estar dispuestos a asumir nuevas dificultades.

De la misma manera, es como los descubrimientos de Solis (2022), en los cuales
fue referido que la capacidad humana los ejecutivos estd conectada con la
ejecucion de la tarea, avanzando una mejor ejecucion y una mejor ejecucion de los
trabajadores en sus empresas relegadas y las dificultades que hacen frente. Por
otra parte, se relaciona con Campos y Torres (2021), quienes expresaron que la
capacidad humana de los directivos se relaciona con la presentacién de los
trabajadores en sus puestos relegados, persuadiendo en ellos una mayor devocién
y empenio por lograr lo que se comparte con ellos, estando dispuestos a asumir las

dificultades del trabajo y siendo imaginativos para resolver de la manera mas eficaz
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las ocasiones antagonicas que puedan surgir en el perfeccionamiento cotidiano de

Sus ejercicios.

Con respecto al segundo objetivo especifico, que traté de determinar la conexion
entre la gestién del talento humano y el rendimiento en el entorno en una
musicalidad distrital de Apurimac, 2023; se realiz6 la prueba b de Tau de Kendall,
a partir de la cual se encontrd un coeficiente de relacion equivalente a 0, 783 y una
estimacion de importancia comparable a 0, 00; con lo cual fue factible determinar
gue la gestion del talento humano esta fundamentalmente conectada o relacionada
con el rendimiento en el entorno; hallandose que la gestion de talento humano esta
fundamentalmente conectada con el rendimiento en el entorno en una localidad de
Apurimac, observandose que las variables estan decididamente relacionados, asi,
a mayor puntaje de la variable gestion del talento, mayor sera la presentacion en la
circunstancia especifica. Estos descubrimientos mostraron que la gestion del
talento hace que sea concebible lograr las circunstancias vitales para que los
trabajadores disefien sus actividades y satisfagan sus compromisos de acuerdo
con los objetivos de la asociacion, se esfuercen por mantenerse al dia para
contribuir a la ejecucion tanto individual como autoritaria, y participen eficazmente

en reuniones de trabajo para contribuir a una gran ejecucion institucional.

En vista de lo anterior, se puede observar que los resultados relativos a la segunda
meta inequivoca son coherentes con los descubrimientos de exploracion de Rojas
y Vilchez (2018), segun los cuales la capacidad de la junta estd fundamentalmente
conectada con la ejecucién en el entorno jerarquico. Es decir, la habilidad humana
el tablero seria un dispositivo que potencia una mejora en la ejecucion a nivel de
toda la asociacion, llegando a factores clave que permiten la ejecucion ideal y el
cumplimiento de sus objetivos jerarquicos. Ademds, se relaciona con lo
referenciado por Gaspar (2021), que demostro que la capacidad humana de la junta
trabaja en la exposicion de los trabajadores tanto en los elementos de su posiciéon
de trabajo como en su capacidad de contribuir en diferentes regiones de la
asociacion, esforzandose por lograr objetivos autorizados, estando dispuestos a

trabajar en su perspicacia y planear ejercicios que trabajen en su presentacion.

Asimismo, se relaciona con lo rastreado por la investigacion de Robles (2018), que

demostré que la ejecucion de un modelo de capacidad humana de los ejecutivos
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permitiria realizar ejercicios para alcanzar los logros normales, participar en
reuniones y ejercicios planificados para lograr mejoras en la ejecucion, y garantizar
gue la informacion y las habilidades estén de acuerdo con las solicitudes de los
puestos. Asi, es compatible con la investigacion de Solis (2022), en la cual se
resolvio que la habilidad humana de los ejecutivos esta conectada con la ejecuciéon
en la circunstancia uUnica, permitiendo que la preparacion de ejercicios sea
completada a la luz de las realizaciones normales, involucrando informacion vy
cooperacién constante en los ejercicios realizados para organizar el trabajo. De la
misma manera, Campos y Torres (2021) en la concordancia con los
descubrimientos demostrados arriba, la capacidad humana los ejecutivos agrega a
la presentacion de obreros con respecto a la asociacion, pues inclina a obreros

hacia bastante arreglo sus mandados y trabajo en su perspicacia.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el cual apuntaba a decidir la relacién de la
gestion del talento humano con los comportamientos contraproducentes en una
localidad municipal de Apurimac, 2023; se realizé la prueba Tau b de Kendall, a
partir de la cual se encontré un coeficiente de conexién equivalente a 0, 836 y una
valoracion de importancia equivalente a 0, 00; con lo cual fue factible establecer
gue la gestidon del talento se encuentra esencialmente relacionada con las formas
contraproducentes de comportamiento en una localidad municipal de Apurimac;
observandose que ambos variables se encuentran decididamente relacionados
positivamente; observandose que las dos variables estan decididamente
relacionados, de esta manera, a mayor puntaje de la variable gestion del talento,
mas notable es la disminucion los contraproducentes de comportarse. En este
sentido, estos descubrimientos demostraron que una adecuada gestion del talento
permite la disminucion de las formas negativas de comportamiento en los
trabajadores, evitando que introduzcan sucesivas quejas por cuestiones
inmerecidas, enfrentamientos entre colegas, desvinculacién con los objetivos
jerarquicos y un paulatino menosprecio del establecimiento por parte de sus propios

colaboradores.

Lo anteriormente mencionado es conectado no del todo fijado en piedra por Orozco
(2018), quien presumi6 que la habilidad humana el tablero a través de actividades

clave, por ejemplo, preparacion y direccion a obreros figura disminuir la presencia

32



de contenciones autoritarias y ausencia de responsabilidad del personal. Otra
revision que concuerda con la anterior es la de Panduro (2021), en la que se
resolvié que la habilidad humana de los ejecutivos esta enfética y totalmente
conectada con la disminucion de formas negativas de comportamiento de los
trabajadores. Por otra parte, es adicionalmente concordante con los
descubrimientos del concentrado de Rojas y Vilchez (2018), dentro del cual muy
bien puede resolverse que la habilidad humana de los ejecutivos esta
esencialmente conectada con la exhibicion de los obreros en su trabajo y en el
entorno autoritario, restringiendo el avance de formas negativas de comportarse en

el personal.

Ademas, es como el examen de Solis (2022), en el que se resolvio que la capacidad
humana de la junta estaba conectada con formas contraproducentes de
comportamiento, disminuyendo los comentarios negativos de los trabajadores
sobre sus propias capacidades, sus supervisores y la asociacion. En este sentido,
se alinea igualmente con los descubrimientos del concentrado de Zeballos (2019),
dentro del cual se referencié que a causa de una administracion suficiente de los
ejercicios dirigidos dispuestos a la habilidad humana el tablero, es factible disminuir
ocasiones adversas en la ejecucion del personal, como ausencia de obligacion al
establecimiento y sus obligaciones, choques entre asociados, casos incesantes y
extravagantes a los gerentes, rotacion de personal, y ruina a la fundacion. Sobre la
base de lo anterior, el estudio de Campos y Torres (2021) concuerda en que la
capacidad humana de la junta directiva permite reducir la tasa de comportamientos
pesimistas del personal durante su presentacion, al potenciar la mejora de las
relaciones y el compromiso con el logro de los objetivos laborales a nivel de sus

cargos y de la asociacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. La gestion del talento se asocia significativa y positivamente con el desempefio
laborar en la municipalidad del distrito local de Apurimac, por lo tanto, cuanto mayor
sea la puntuacion de la variable gestion del talento humano de los ejecutivos, mayor
sera el desempernio laboral. En otras palabras, si se completan ciclos satisfactorios
para la confirmacién del personal, la evaluacién de las habilidades y el desarrollo de
planes profesionales para el personal, los trabajadores podran aceptar sus tareas
con mayor devocion y esfuerzo.

2. La gestion del talento humano esta vinculada o asociada de manera enfética y
fundamental con el rendimiento en la tarea en la municipalidad distrito de Apurimac,
2023, por lo tanto, a mayor puntaje de la variable gestién del talento humano, mayor
sera el rendimiento en la tarea. Esto realmente pretende que al fomentar
suficientemente las actividades que comprometen con la gestién de talento de la
persona, los trabajadores mostraran una devocion mas notable y se esforzaran por
cumplir las metas organizacionales, seran proactivos en el avance de sus
capacidades, realizaran tareas de prueba, seran imaginativos en la busqueda de
respuestas para situaciones antagonicas e inclinados a asumir nuevas dificultades.

3. La gestion del talento humano estd vinculada o asociada de manera enfatica y
fundamental con el rendimiento del contexto en una municipalidad del distrito de
Apurimac, 2023, de ahi que, a mayor puntaje de la variable gestion del talento
humano, mayor serd el rendimiento en el contexto. Con lo cual se resolvi6 una
adecuada gestién del talento, contribuyendo a que los trabajadores organicen sus
actividades para satisfacer sus emprendimientos segun pautas y tiempos
establecidos, esforzadndose por mantenerse a la vanguardia, y participando
efectivamente en las reuniones de trabajo.

4. La gestion del talento humano se relaciona de manera enfética y fundamental con
los comportamientos contraproducentes en la municipalidad del distrito de Apurimac,
2023, por lo tanto, a mayor puntaje de la variable La gestion del talento humano,
mayor sera la disminucion de comportamientos contraproducentes. Esto pretende
realmente que, fomentando una suficiente gestion del talento, seré factible disminuir

el pesimismo en los trabajadores y alejarse de las constantes objeciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere que el director del centro de formacion elabore un cronograma de
evaluaciones del personal y se reuna con ellos, para reconocer las areas de
oportunidad relacionadas con la ejecucion, y obtener de ellos los principales
impulsores y necesidades para avanzar en la circunstancia de impulso, a la luz de
lo cual ir a las longitudes clave que afectan enfaticamente a trabajar en las

capacidades y la ejecucion del personal.

El jefe de personal y los funcionarios conforman la institucién, deberia disefiar un
plan de capacitaciones, basandose en la informacion recabada de lo propuesto en
la recomendacién anterior, tratando de abordar la problematica del rendimiento de
los trabajadores en sus tareas, ademas, brindando las herramientas necesarias que

brinden soporte al desempefio de sus funciones.

Cada jefe del area debe organizar suficientemente los ejercicios de la organizacion,
desglosando los responsables de cada capacidad, difundiendo los objetivos
normales y, en su caso, los plazos limite en que deben realizarse determinadas
actividades. Asimismo, planificar cursos de formacion periédicos para refrescar la
informacion y las habilidades del personal, asi como reuniones trimestrales para
asesorar a los trabajadores sobre la presentacion de la asociacion y las dificultades
gue se deben afrontar al final de cada afio, y proporcionar canales de
correspondencia a través de los cuales atender y abordar las protestas y quejas de
los trabajadores para evitar conductas contraproducentes para los objetivos de la

asociacion.

Se recomienda a futuros estudiantes y personas que se interesen en la materia,
desarrollar estudios referentes a las variables planteadas, a otro nivel de
investigacion, de modo tal que se pueda se pueda ampliar el conocimiento en la

materia y contrastar los resultados existentes.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Apurimac, 2023.

contraproducentes

Desprestigio a la
organizacion

Titulo: Gestién del talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Apurimac, 2023.
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Anexo 2. Operacionalizacién de variables

Gestion del talento humano y el desempenio laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Apurimac, 2023.
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado (a): Me dirijo a ti con mucho respeto, en la espera de que puedas tomarte
unos minutos para completar este cuestionario, recordandote, por cierto, que el
instrumento es totalmente andénimo y no requiere completar tus datos personales.
Asimismo, es preciso mencionar que el propésito de este estudio es con fines
educativos y de recoger datos sobre la gestion del talento humano.

Agradecemos de antemano su tiempo y disposicién brindada.

INSTRUCCIONES: Marca con un aspa (X) la alternativa que usted crea

conveniente.

VALORES DE ESCALA

NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI| SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES 1 2 3 4 5

Reclutamiento

Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar

1
personal con talento

2 La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de manera
adecuada

3 La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y

evaluacion de requerimientos del &rea usuaria

Seleccioén

Los comités que avalldan la admision de personal son las
4 | adecuadas y conocen la importancia para seleccionar un personal
idéneo

Las pruebas de conocimiento y las psicoldgicas aplicadas para la

Admision de 5 seleccién Qel nuevo'personal son las aqc:zcuadas.
personal 6 _Las en_trewstas realizadas en la seleccion del nuevo personal son
imparciales
Induccién
7 La charla sobre la misién, visién y politicas de la organizacién se

efectla al personal ingresante (induccién general)

Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto
8 | de trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de
desarrollo (induccién especifica)

Conocimientos

Al servidor administrativo se le asigna funciones de puestos acorde
a su conocimiento o formacién académica (aptitud)

El conocimiento préactico laboral o de experiencia laboral que cuenta
10 | el servidor administrativo es considerado para la asignacion de
funciones

El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la
11 | orientacién de un especialista (coaching) para obtener mejores
resultados

Habilidades

El servidor administrativo posee habilidades personales en el
12 | trabajo: capacidad de diagndstico, de liderazgo, de pensamiento
estratégico

Evaluacion de
capacidades

El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el
13 | trabajo: motivacion, comunicacion, imparcialidad e inteligencia

emocional.

Actitudes

14 Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo lo
hacen con compromiso y voluntad

15 A nivel organizacion_al, 'eI _s’ervidor administrativo se encuentra
comprometido en su institucién

16 A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo

en equipo y de cooperacion

Compensacién Remuneracion

de personal 17 | Existe en la institucién una politica remunerativa adecuada




Las compensaciones no remunerativas (vales o incentivos) que se

18 | le otorga son equivalentes a lo que se perciben en otras
instituciones publicas

Motivacion

19 En la instituciébn hay reconocimiento, aprecio, clima laboral,
oportunidades y éxitos por su trabajo (motivacién intrinseca)
Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo con sus

20 ne_cesidad(_es, se brin_da buenas con_dic_:iones laborales de esp_acio
fisico, funciones pertinentes y conocimiento de normas y seguridad
en el trabajo (motivacién extrinseca)

21 Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de
manera adecuada (comunicacion asertiva)

22 | El horario de trabajo es adecuado

Planes de carrera

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que

23 | ejecute sus funciones (computadora, internet, Utiles de escritorio y
de aseo)
24 Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con

mejores expectativas salariales




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado (a): Me dirijo a ti con mucho respeto, en la espera de que puedas tomarte
unos minutos para completar este cuestionario, recordandote, por cierto, que el
instrumento es totalmente andénimo y no requiere completar tus datos personales.
Asimismo, es preciso mencionar que el propdsito de este estudio es con fines
educativos y de recoger datos sobre el desempefio laboral.

Agradecemos de antemano su tiempo y disposicién brindada.

NSTRUCCIONES: Marca con un aspa (X) la alternativa que usted crea
conveniente.

VALORES DE ESCALA

NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL ESCALA
DIMENSIONES | INDICADORES 1]2[3]4]5

Dedicacion y esfuerzos para cumplir objetivos

1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo vy el esfuerzo necesarios

2 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé con
nuevas tareas sin que me lo pidieran.

3 | En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr.
Creatividad y disponibilidad para tareas desafiantes ESCALA
4 | Cuando pude realice tareas laborales desafiantes.

5 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

6 | Trabaje para mantener mis conocimientos laborales
actualizados.

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

Excesiva negatividad ESCALA
8 | Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo.

9 | Agrande los problemas que se me presentaron en el trabajo
Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas

Rendimiento en la
tarea

Comportamientos | 10
contraproducentes

Desprestigio ala organizacion ESCALA
11 Comen:[e aspectos negativos de mi trabajo con mis

comparieros
12 Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente que no

pertenecia a la empresa
Planificacion de actividades ESCALA
13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma

14 | Mi planificacién laboral fue 6ptima

Actualizacion de conocimientos y participacion en reuniones ESCALA
laborales

15 | Trabaje para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

16 | Participe activamente de las reuniones laborales

Rendimiento en el
contexto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VA

Anexo 4. Validacion por juicio de expertos

RIABLE “GESTION DE TALENTO HUMANO"

Sugerencias

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

salaniales
A

Z

0 p A :
N DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? | Claridad’
DIMENSION 1 Si | No | Si | No | Si | No
{1 | Los servidores admimistravos conocen Ja importaneia de reclutar personal con tlenlo | HO x P
2 | Ladifusion para atraer personal calificado se desarrolla de mancra adecuada Yo e %
3 Lanecesidad de un puesto laboral se realiza previo un andlisis y evaluacion de
requenmientos del area usuana )0 70 )C
4 Los comités que evaluan la admision de personal son las adecuadas y conocen la
importancia para seleccionar un personal 1doneo )6' )é )6
5 Tas prucbas de conocimicnto y las psicologieas aphicadas para la seleccion del nuevo
personal son las adecuadas )0 )d )‘
6 | Lascntrevistas realizadas en la seleccion del nuevo personal son imparciales o 2 X
7 Ta charla sobre la mision, viston y politicas de la organizacion s¢ efectua al personal
ingresanie (:nduccion general) )C * %
8 Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo:
funciones, relaciones con otros v las expectativas de desarollo (nduccion especifica) X )C 7£
DIMENSION 2 Si | No | si | No| Si | No
9 Al servidor administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su conociuento
o formacion académica (aptitud) )L 70 )0
10 El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta ¢l servidor
administrativo es considerado para la asignacion de funciones X )6 )C
1 Tl servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientacion de un )(
especialista (coaching) pard obtener mejores resultados ¥ X
12 E1 servidor administrativo posee habilidades personales en ¢l trabajo: capacidad de )0
diagnostico, de liderazgo, de pensamiento estratégico )6 x
13 Tl servidor administrativo posee habilidades interpersonales en ¢l trahajo: molivacion,
comunicacion, imparcialidad ¢ inteligencia emocional 7< X' X
Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo hacen con
1 compromiso Y voluntad 78 X ¥
A nivel organizacional, el servidor administrativo se encuentra comprometido en su
15 institucion 70 ¥ X
A nivel grupal, el servidor administrativo posee espintu de trabajo en equipo y de
@ [Aee X X X
cooperacion
DIMENSION 3 Si No Si | No | Si No
17 | Existeenla Institucion una politica remuncrativa adecuada X x X
18 Las compensaciones no remuncrativas (vales o incentivos) que se ]e otorga son
cquivalentes a o que s perciben en otras instiuciones publicas X X )4
19 En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos X
por su {rabajo (motivacion intrinseca) X X
Cuenta con un jefe asertivo, s¢ le capacita de acuerdo a sus necesidades, se brinda
20 | buenas condiciones laborales de espacio flsico, funciones pertinentes Y conocimiento | X X X
de normas y seguridad en ¢l trabajo (motivacion extrinseca)
Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada
2 (comunicacion aseruva) a X )C
22 | Elhorario de trabajo ¢s adecuado X X X
7 Sc le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus )(
funciones (computadora, intemet, {tiles de escritorio y de asco) )( X
Se ¢jecula los planes o niveles de carrera que permite conlar con mejores expectativas
2% X X X
59l OnGi




Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [)Q No aplicable [ ]

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

Especialidad del validador-..... 36(5—6“ .

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. A O dé
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 LALE U
o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

€S CoNciso, exacto y directo , b

. R (haa_;\ni h
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados P
son suficientes para medir la dimension A E}; i

Firma del ExpErt: /'nformante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “DESENPEND LABORAL'

N DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? | Claridads | Sugerencias
DINENSION 1 Si | No | Si [No| Si[ No
i 1o capaz de hacer bren me trabajo porque fe dedigud ol tiempo y o estuerzo ;
NESNOS ?( X X
7 Cuando terminé eon ¢l trbajo asignade, comence con mievas tareas sin queme o
Cpdeww oo 0 A 17,5 A I o N
3| Cuando pude reabiee tareas laborales desifiantes % 7C X
4 | Seme ocumeron soluciones creativas frente a los nuevos problemas " x X
5 | Trabaje para mantener mismnwnuicmnﬁI;Lhumh'sil\‘[!luh?;ldu.s. - * X X ——
§ | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo X be X
7 | Sepuibuscando nuevos desatios en mi trabajo x £ ;(
DIMENSION 2 Si | No | i | No| Si | No
§ | Me quege de asuntos sin mporlancia en el trabajo X w0 X
9 | Aprande los problemas que se me presentaron en e rabajo %, 7{ X
1 Mclcfmccnuc on Jos agpectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme ¢ las cosas %
positivas ?( >C
{1 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieres x o b
12| Comente aspectos icgalivos de mi rabajo con gente queno perleneia o laempresa | X % X -
DIMENSION S Si | No | Si | No| Si | No
13 | Planifique m1 trabajo de manera (2l que puide hacerlo en iempo ¥ forma ' % X
44 | M plamificacion lzbora fue opuma X % X
15 | Trabaje para mantener mis habidades laborales actualizadas K « £
16 | Participe activamente de as rewviones luborales % % ®

5 ey Sfdms

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] No aplicable [ ]

L - 4 p2I10
Apellcos y nombres del juez validador, D Mg: Cp{l[sﬂ:iasmo?wﬁoi

Especialidad del validador:.....

Pertinencia:El lem comespands al concepto ledrico fommulado ’/O

HRelevancia: El lem es apropiado para representar al compongle

o dimensién especica del constucto ‘ ,
3Claridad: Se entiende sin difcullad alguna el enunciado del lem,

£ conciso, exacto y directo

1o Gt QUL

O JLOISIST

Nota Sulciencia, e dice sufciencia cuando los iems planleados

son suficientes para medir[a dimension .
Firma del Experto Informante.
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Graduado Grado o Titulo Institucion
CONTADOR PUBLICO )
CARBAJAL SOTO.FLOR UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS
ROSARIO ANDES
DNI 44015189 Fecha de diploma: 14/01/2013 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y

FINANCIERAS
CARBATAL SOTO,FLOR UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS
ROSARIO Fecha de diploma: 10/06/2011 ANDES
DNT 44015189 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacién (**%*)

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

CARBAJAL SOTO,.FLOR Fecha de diploma: 13/09/16 U:NT\"ERS]DAD PRIVADA CESAR
ROSARIO Modalidad de estudios: PRESENCIAL YALLEIO
DNT 44015189 PERU

Fecha matricula: 20/06/2014
Fecha egreso: 31/08/2016
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “GESTION DE TALENTO HUMANO'

e ' DIMENSIONES | items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Sl | No | St | No [ Si | No
1 | Los servidores admunistzativos conoaen la wunportancia de reclutar personal con talento | 3 % X
2| Laduiusion para atraer personal calificado se desarrolla de maner adecuada +~ % X
3 Lanecesidad de un puesto laboral s realiza previo un andliss y evaluaaon de
1equerninientos del ares ustana 3 v \—
4 !.nx comiles que cvalian la admiston de personal sva las adecuadas v conocen la
impartanci par seleceionar un personal idones > A S
5 .o pruchis de conocimiento v las psicoldgieas aplicadas para T seleeeion del nuevy
porsonal son hs adecuadus A’ Y BN
B | Lusentrovistas reatizadas en la seleceion del nuews personal son imparciules x - x
7 L charlisobre o mision, vision v politicas de Ju organizackon se efeetia af personal
ingresante (induccion general) > ¥ >
8 Serealizan charlas informativas al nuevo personal sabre el puesto de rabajo: %
lunciones, relsctones con olros \ las expectativas de desamollo (induceion especilica) ) x
DIMENSION2 S| No | Sl [ Nol Si| No
9 Al servidor administrativo se le nsigna funciones de puestos acorde st conocimiento X
0 lormacion wademca taplitud) + T
0 i1 conocmicato pricticy lubordl o de c\vpm'cncin lnbomll (ue cuenta ol servidor ;L . 3
udmunstrativa e considerado para la asignavion de funciones
1 JiF servidor administrativo utliza ¢l rq)r@dimju continuo, busca L orientucion de w 5
especialista (achig) para oblener mejores resullados T K
M [l servidor admimstrativo posee hahiluladcs personales en ¢l trabajo: capacidad de % % -
diagnostieo, de hiderazgo, de pensamiento estruldgico
0 [¥1 servador admimistrativo posce habilidades interpersonales en o rabajo: modvackn, | X
comunieaeion, imparcsalidad ¢ intehigencia emocional, A
m 1.as funciones del puesto que realiza el servidor administrativ, lo hagen con -+~ > X
compromiso v voluntad
T Anivel organzacional, f servidor administrativo se encuentra compromietido en su ¥ X X
Institucion
1 A nivel grupal, ol servidor udtinistraivo posee espirtu de bubajo en equipo v de L D4
cooperueion X
DIMENSION S | No | S | No| 8i | No
17 [ iniste en la nsttucion unn politica remunerutiva ndecunda Y N o
m 1as compensaciones no remuneralivas (vales o inecntivos) que se e olorga 0n b A 1
cquivalentes o que se perciben en olras instituciones publicas
" Jin L mstitucion hay reconocimieno, aprecio, clima laboral, oportumidades y éxilos % B .
por st trabajo (molivaeion Intrinseca)
Cucnta oan un jefe uscrtiv, se e capacita de acucrdo a sus necesidudes, se brindo
20| buenas condiciones laborales de espacio fisico, funciones pertinenes Y conocimiento >( X X
denomus v seaundad en el rabajo (motivacion extrinsect)
Cuenta con un jefe que le nspira confianza y s¢ comunica de manerd adecuada )s 5 %
u (comunicacion asertiva)
92 | Il horario de rabajo es adccuado X A b
Se e proporciona las heramientas de trbajo adecuadas para e ejecute SUS & X %
8 finciones (computadora, intemnet, {itdes de eseritorio y de aso) :
S cjecuta los plancs 0 miveles de carera que permle conlar con EjOres eypectativas | >(
u salariales ’ X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

S$ L“\l Sug\le\’\do\'
I |




Opinién de apllcabilldad: Aplicable N No aplicable [ ]
> 21535304
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..... \'\ WX D%m“o&x@m’i DNI:..H. .....................................

AT 5 O .o " pesa

Especialidad del validador:...,.....ﬂ ........... e < N, 5 A i AR, T P O

'Pertinencia:El item corresponde al concepto ledrico formulado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informa nte.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “DESEMPENO LABORAL”

[N | DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? | Sugerencias |
DIMENSIONT | 'si| No | si | No| si | No | [}
i e hacer bien mi m\—u{) porgue le llk;ll;“h_‘l:_‘TL‘"Illﬂ v ¢l estuerza ;( X = X ‘
INENANOS B = (S ==t
2 | Cuando termind con ¢l lrxlh;uTu;|g||:n(o. COMENEE Con Y3 Lreds sin queme o X === A
| pulieran -L
3 Cumndo pudereahice tareas luborales desafiantes A % A S |
4 Seme ocurmicron soluciones creatiy as frente a los nuevos problemas sl A~ ~
5 Trabage para mantener mis laborales actualizd, Y = a
[ Sczui buscando nuevos desalios en mi trabajo e R bt
7 Segut buseando nuevos desalios on mi trabago. A T *"
DIMENSION2 - Si No Si No Si No
8 Me queje de ssuntos sin importancia en el trabujo X - .
9 Agrande los problemas que se me presentaron en el trubajo > A N
Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugor de enfocarme en las cosus
10 posttives = . ' : 5,. S 3
11 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis comparicros X > =
12 Comente aspectos negativos de nu trabayo con gente que no pertencein a fa empress X x <
DIMENSION3 Si_ | No | Si | No | Si | No
13 | Planifique mitrabajo de numera tal que pude hacerlo en tiempo y forma - Eod
14 | M planificacion laboral fue dptima x > 25
15 | Trubaje pora mantener mis habilidades laborales sctualizadas AL > D&
16 | Participe activamente de las reuniones laborales X > ~7

I \r‘uzx\f 5{;2&{ Lniy

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable p(] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: H&.@QP“'&O‘W)"O C’;‘MO"OJ\ DNIHz’S—éSBO

Especialidad del validador:.... HQ?}"KD‘ | (o8 (‘9163&06 ?é»’lw'

1Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Rel ia: El item es apropiado para rep al e

o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entende sin dificullad alguna el enunciado del item,
es conciso, exaclo y directo

de..44....del 20.23

DNE 62535304

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension )
Firma del Experto Informante.
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Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

Graduado Grado o Titulo Institucion
BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLESY
FINANCIERAS
PALOMINO GAMONAL, UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
HUGO Fecha de diploma: 29/09/15 S.A
DNI 42535304 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 31/08/2021
Fecha egreso: 03/02/2023

CONTADOR PUBLICO
PALOMINO GAMONAL, UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
HUGO S.A.
DNTI 42535304 Fecha de diploma: 15/08/17 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Maestro en Gestion Piblica
PALOMINO GAMONAL, Fecha de diploma: 12/06/2023 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
HUGo Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL 5.A.C.
DNI 42535304 PERU
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1| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia? | _Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si [ No [ § [ No | Si | No
1 | Los servidores adninistratvos conocen I mportancia de reclutar personal con talento | X g | N
2 | Ladifusion para atracr personal calificado se desamolla de mancra adceuada N by -4
3 Lanccesidad de un puesto laboral se realiza previo un andlists y evaluacion de
requenmientos del drea usuaria Y’ * 4‘
' Los comités que evalian |a admision de personal son las adecuadas y conocen la
importancia para seleccionar un personal 1donco & X A\
5 Las prucbas de conocimiento y las psicologicas aplicadas para la scleceion del nuevo 0\
sonal son las adecuadas. ‘X ‘l
§ | Las entrevistas realizadas en la seloceion del nuevo personal son imparciales L X A+
7 La charla sobre la mision, vision y politicas de a organizacion se efectia al personal 7(
ingresante (induceion general) i +
3 Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: _}
funciones, relaciones con otros v las expectativas de desarrollo (induccion especifica) é" ¥
DIMENSION 2 Si [ No | Si | No| SI | No
0 Al servidor administrativo s¢ le asigna funciones de puestos acorde a su conocimicato
o formacion académica (aptitud) TL é‘ Y}\
0 El conociniento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta e] servidor é‘
administrativo es considerado para la asignacion de funciones <}' J\
1 El servidor adminustrativo utiliza ¢ aprendizaje continuo, busca la orientacion de un Z
especialista (coaching) para obtener mejores resultados %- ~L
0 El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de .}\ 4\
diagndstico. de liderazgo, de pensamienlo estratégico 3"
n El servidor administrativo posec habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion, Jw t}\ J.
comunicacidn, imparcialidad ¢ inteligencia emocional,
Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo hacen con
L compromiso ¥ voluntad Yl‘ A *X\
A nivel organizacional, el servidor administrativo se encuentra comprometido en su
¥ | insincin + N $
Anivel grupal, ¢l servdor administrativo posee espiritu de trabajo en cquipo y de
i cooperacion ﬂ\ 4- +
DIMENSION 3 Si | No | Si [No| Si [ No
47 | Existe cn la institucion una politica remunerativa adecuada Y N [
m L.as compensaciones no remunerativas (vales o incentivos) que se le otorga son >r }v Ar
equivalentes a lo que se perciben en otras instifuciones publicas
En la institucion hay reconocimiento, aprecto, clima laboral, oportunidades y éxilos
19 por su trabajo (motivacion ntrinseca) >f >T *
Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus necesidades, se brinda
20 | buenas condiciones laborales de espacio fisico, funciones pertinentes y conocimiento )( L lr
de normas y sepunidad en el trabajo (motivacion extrinseca)
24 Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada 3( 3'_ ;5
(comunicacion asertiva) >
22 | Elhorario de trabajo s adecuado h%e < >
3 Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus e >\Y
funciones (computadora, intemet, itiles de eseritorio y de aseo) >y
" St ¢jecuta los planes o niveles de carera que permite contar con mejores expectativas 3( ><
salaniales Z<




ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay sufici ia) %? \O\, 50?40\97\&0

Opinién de aplicabilidad: Aplicable bQ No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. O Mg: ... J)S%.. NEILE LANDA, 3 voN RT'THQ‘ on.... 4002395 ...
£ soecialiiad dsivaiia Hageher  Gashon Rblice, \ Ockor en  Acmns Shvacionr

i ia:El item P al pto tedrico f
?Relevancia: El item es para al
o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “

N° DIMENSIONES | items Pertinencla' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION { Si | No | Si [ No| Si [ No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y ¢ esfuerzo

1 | necesarios ' ‘Bf \X’ *
Cuando termin con ef trabajo asignado, comencé con nuevas tarcas sin que me lo

_2 pidicran ) . % J& SS’ —

3 | Cuando pude realice tareas laborales desafiantes . J‘._d C Ix ] ISl :

4 | Seme ocumeron soluciones ereativas frente a los nuevos problemas < » >

5 | Trabaje para mantener mis conocimientos laborales actualizados, A ~ S

6 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. IS b N

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo X X >
DIMENSION 2 Si | No | Si | No| Si | No

§ | Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo. J ~ >

9 | Agrande los problemas que se me presentaron en el trabajo \Lﬁ th A
Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

10 positivas )& >l >§"

11 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros S ,L o

12 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa % » 1 D]
DIMENSION 3 Si | No | Si | No| Si | No

13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma . D X

14 | Mi planificacion laboral fuc optima - R >

15 | Trabaje para mantener mis habilidades laborales actualizadas ~\ > S

16 | Participe activamente de las reuniones laborales Y N Ao

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Sl \(W{ S*Q“U\vaaq

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable P( No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ..... OCb&JIQQé ..... L’AMDAJMW\P‘O% DNIAOOOZ&:,‘S

Especialidad del validador:...ﬁ. fs’faq@éﬁmpuqu,lp OWMZAM'H

fPertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico fomulado.
"Relevancia; E! ilem es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

%Claridad: Se enfiende sin dficultad alguna el enunciado del tem,
s oonciso, exaclo y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir |a dimension

Firma del Experto Informante.
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Graduado Grado o Titulo Institucion

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
AGUIRRE LANDA, JOHN PETER UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

DNL10002395 Fecha de diploma: 18/07/2007 PERU
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ADMINISTRACION

AGUIRRE LANDA, JOHN PETER Fecha de diploma: 24/04/2002 UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
DNI10002395 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN GESTION PUBLICA
AGUIRRE LANDA, JOHN PETER Fecha de diploma: 28/01/16 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 10002395 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 18/07/2014
Fecha egreso: 30/08/2015

DOCTOR EN ADMINISTRACION

AGUIRRE LANDA, JOHN PETER | Fecha de diploma: 21/06/21 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
DNI 10002395 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021
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Anexo 5. Interpretacion de valores de correlacion

Tabla 1.
Interpretacién de los valores de correlacion
Valor Interpretacion
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.5 Correlacion negativa moderada
0 Ninguna correlacion
+0.5 Correlacion positiva moderada
+1 Correlacion positiva perfecta

Elaboracion: Propia
Fuente: Reguant, Villa, & Torrado (2018)
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Anexo 6. Base de datos

LINK DE BASE DE DATOS

https://drive.gooqgle.com/drive/folders/1UFaizkgeRakM5594wGTRjr7JTPDRIJ
ep
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