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RESUMEN

La presente investigacion titulada tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Juan Guerra, para ello se solicitd el permiso respectivo con el alcalde, el cual accedio,
asimismo la poblacion y muestra de dicha investigacion fue de 25, el tipo de estudio fue no
experimental con disefio descriptivo correlacional. y para el estudio de relacion se utilizo la
prueba estadistica de correlacion Pearson, en los resultados, se conocid que la gestion del
talento humano tiene mayor impacto en los empleados Se llegé a determinar la relacion
significativa entre las variables gestion del talento humano y desempeno laboral de los
trabajadores de la municipalidad del distrito de Juan Guerra, el coeficiente de correlacion de
Pearson (0,562) nos indica que existe una correlacion moderada positiva entre las variables

de estudio.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, Desempeiio Laboral, productividad.
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ABSTRACT

The present research entitled "Management of Human Talent and Labor Performance of the
workers of the district municipality of Juan Guerra, 2017", was carried out in the
environments of the municipal palace of the district of Juan Guerra, with the main objective
of determining the relationship between the management of human talent and the work
performance of the workers of the district municipality of Juan Guerra, for this, permission
had to be requested with the mayor, who agreed to work, in addition the population and the
sample of said investigation was of 25 employees (Mayor, List of Registered and Named
Workers, contracted and location) so the investigation covered the entire population, then I
requested the filling of the questionnaires that previously evaluated by experts in the field,
the type of study was experimental with design descriptive correlational. Analyzed and
processed, the instruments used for the comparison of the data, tables, tables and statistical
graphs for its analysis and interpretation, and for the study of the statistical relationship of
the correction, Pearson, this process was carried out by means of the Excel spreadsheet. In
the results, it knew that the management of human talent has a greater impact on employees.
The relationship between the variables of human talent management and the work
performance of the workers of the municipality of Juan Guerra district was reached, the
coefficient of Pearson correlation (0.562) indicates that there is a moderate positive

correlation between the study variables.

Keywords: Human talent management, Labor Performance, productivity.



INTRODUCCION

Las metas y objetivos de las diferentes instituciones publicas del pais estan
relacionadas con diferentes factores que, segiin la forma en que se desarrollen, se
lograran. En este sentido, el Municipio de Juan Guerra se esfuerza por mejorar
continuamente los servicios que presta a los vecinos de Juan Guerra. Las variables de
estudio analizadas en el municipio de Juan Guerra permitié conocer cuan satisfecho,
comprometido, y conocimientos poseen sus trabajadores de su ambito laboral, ya que
tener un empleado satisfecho, comprometido y con conocimientos de sus funciones,
permitird a este realizar sus tareas de la mejor manera, La variable desempefio laboral,
por su parte, permiten comprender al trabajador en su institucion, ya que un desempefio
laboral ideal incrementara la eficacia y eficiencia, pues en las instituciones publicas,

no todos los trabajadores exhiben el mismo desempeio.

Ante la problematica contemplada, el estudio plantea un enfoque sobre el trabajo que
desarrolla un individuo (empleado o trabajador) en la empresa, siendo esto una labor
muy importante y significativa. Por otra parte, la variable desempefio laboral significa
que es el rendimiento mostrado del individuo en su trabajo, ya que mucho de este
rendimiento es afectado por diferentes factores tales como son el clima laboral, nivel
salarial, entre otros. Finalmente, el producto esperado es dar a conocer la relacion entre

la gestion del talento humano y desempeiio laboral en el municipio de Juan Guerra.

Como antecedente a nivel internacional tenemos a Iturralde, J. (2010) Evaluacion
del Desempeiio Laboral de las Cooperativas de Ahorro y Crédito Oscus Ltda y su
Impacto en el Desemperio de los Empleados. (tesis de titulo). Universidad Técnica de
Ambato, Ambato, Ecuador, tipo descriptiva con disefio correlacional, poblacion 98
trabajadores, con muestra de 78, técnica encuesta, instrumento cuestionario, concluye:
Realizar el estudio en campo nos ubica en tiempo real donde surgen situaciones
diferentes en sectores donde estan inmersos los recursos de la cooperativa que son los
recursos humanos, y adoptar un nuevo enfoque se llama capital intelectual.

Asimismo, Paredes, 1. (2012) Diserio de modelos de gestion del talento para mejorar
el desemperiio laboral, coop. de Andes Ltda Ahorro y Crédito Socios. (tesis titulo).
Universidad Técnica de Ambato, Ambato Ecuador. Tipo descriptiva con disefio

correlacional, poblacion 123 socios de la cooperativa, muestra 93 socios, técnica



encuesta y entrevista, instrumento cuestionario, concluye que: No utilizan técnicas
establecidas y apropiadas para ciertos objetivos donde se destaca la falta de
evaluaciones preprofesionales, pero también la falta de un puesto de proceso en la
institucidon que guie al nuevo empleado a su puesto de trabajo, adaptdndose a su nuevo
entorno de trabajo lo antes posible, sus nuevos colegas y sus nuevas funciones, asi
como los resultados demuestran que para mejorar el desempefio laboral, los servicios
de capacitacion centrados en el cliente son necesarios debido a la ineficiencia en la

entrega de programas dentro de ellos.

Seguidamente, Carrasco, J. (2011), Seleccion del empleado y su impacto en el
desemperio del empleado en la empresa Peliservimed S.A Estado Pelileo. (tesis titulo).
Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, tipo descriptivo con disefio
correlacional, poblacion conformado por un grupo de 17 trabajadores y 180 pacientes,
la muestra se trabajé con la misma poblacion, técnica encuesta, instrumento
cuestionario, concluye: Los problemas actuales se derivan de un mal manejo de
busqueda de colaboradores ya que no se consideran la parte técnica de reclutamiento
y seleccion, el incumplimiento y la segregacion se genera trabajo negativo directo en
el grupo de trabajo y por supuesto en atencion al cliente la persona afectada por un
mal servicio no es compensada con el pago realizado debido a que no existe una buena

captacion de personal y uso inadecuado métodos para atencion al cliente se deteriorara.

Seguidamente los antecedentes a nivel nacional tenemos a De la Cruz, H. (2009),
Gestion del Nuevo Potencial Humano en Huamanga y su Desemperio en Instituciones
Financieras. (tesis titulo). Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
Ayacucho, Pert, concluye: Estadisticamente el desempefio laboral de las diferentes
entidades financieras de Huamanga estd completamente influenciado por diferentes
motivaciones y comportamientos motivacionales, Algunos ejemplos son el
reconocimiento personal, la equidad y la transparencia en la promocion de los
empleados y las actividades de promocioén, asi como los incentivos para la
productividad y el logro de objetivos, por otro lado, la expresion de la accidon
individual, la falta de simplificacion, la falta de flexibilidad en las regulaciones, la falta

de comprension de la responsabilidad son las caracteristicas. Los métodos



tradicionales de negocios en la medida en que afectan el desempefio de la fuerza laboral

actual en las instituciones financieras de Ayacucho.

Seguidamente, Marcillo, M. (2014) Un modelo de gestion por competencias para
optimizar el desempernio del talento. (tesis doctorado). Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo, Pert. Tipo descriptiva, transeccional aplicada y transversal, disefio
de documentos descriptivos explicativos, poblacion, sujetos de estudio, compuestos
por directores, jefes de departamento y otros funcionarios publicos, informacion
comunitaria 800, 260 muestras internas, entrevistas técnicas y encuestas dirigidas,
herramientas de cuestionario, La conclusion es que no valoran el talento de los
empleados que adquieren conocimientos, habilidades y competencias en el proceso de

desarrollo laboral.

Asimismo, Sanchez, G. (2013) Desempeiio laboral de José Faustino Sanchez Carrion
Facultad de Ingenieria Quimica y Metalurgica, Universidad Nacional. (tesis
maestria). Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, Pera. Se
trata de un estudio prospectivo, descriptivo, transversal, observacional en una
poblacién no experimental y una muestra de 100 estudiantes. Para la medicion de
variables se utilizaron técnicas de encuesta, utilizando como herramienta
cuestionarios, y se evidenci6 que el 97% de los estudiantes encuestados cree que los
docentes ejercen mayor o menor responsabilidad en su trabajo, realizacién de sus
investigaciones y funciones. En la practica docente, solo el 3% dijo que los docentes
ya no se sienten responsables al momento de realizar las tareas. Las actividades

profesionales de los docentes tienen una direccion positiva.

Los antecedentes a nivel local tenemos a Coral F. y Cotrina W. (2013) Clima
Organizacional y Evaluacion del Desemperio Laboral de los Empleados Urbanos en
el Nuevo Distrito de Cajamarca. (tesis titulo). Universidad Nacional de San Martin,
San Martin, Perd. Al analizar estudios y disefios descriptivos, 167 muestras de
empleados, 132 muestras, técnicas de encuesta, entrevistas y firmas, herramientas de
cuestionarios, pautas y transcripciones de entrevistas, los niveles de desempefio de los
trabajadores de la ciudad son 365,71 y el entorno organizacional general es 363,16, lo
que muestra que todos nuestros los colegas estan en el rango positivo, lo que indica

que existe una correlacion positiva extrema entre ellos.



Asimismo, Arbulu, M. (2016) Gestion de Recursos Humanos y Calidad de Servicio,
La Banda de Shilcayo, Juzgado de Abogados para la Paz de San Martin. (tesis
maestria). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, Peru. El tipo y disefio de los estudios
descriptivos pertinentes, la comunidad de 166 usuarios y la muestra de 100 usuarios,
técnicas de encuesta, herramientas y cuestionarios concluyeron que si, si, la relacion
entre dos variables es doble. Porque la nube de datos l6gicamente corresponde a una

recta con pendiente positiva. es el coeficiente lineal de determinacion 0.372.

Seguidamente, Herrera, G. (2016) La inteligencia emocional y su relacion con el
desempeiio ocupacional de los trabajadores de la ciudad de San Martin de la region
San Martin. (Tesis Titulo), Universidad peruana union de Tarapoto, Peru. La auditoria
es de naturaleza transaccional o transversal adecuada. Su poblacion de estudio fue
de 152 trabajadores encuestados, técnica encuesta, instrumento cuestionario, concluye
que: sus resultados obtenidos mostraron unos valores de Alpha de Cronbach de 0.93
para la variable inteligencia emocional y 0.87 para desempefio laboral, lo cual indica
valores de buena confiabilidad, ademas el valor de la correlacion de Spearman fue de
= 0.729 y p<0.001, Esto indica una relacién estadisticamente significativa entre las
variables de estudio. La conclusion a la que se llegd es que, a mayor inteligencia

emocional de los trabajadores, mayor rendimiento laboral.

De igual forma, tenemos teorias respecto gestion de talento humano, segiin la Real
Academia Espaiola de Lingtistica (RAE), el talento es inteligente o apto para una
profesion; Inteligente significa que comprende y entiende, porque es capaz de resolver
situaciones complejas porque tiene las habilidades, capacidades y experiencia
necesarias, y también es apto porque tiene fuerza en la actividad porque tiene la
capacidad y el caracter para hacer bien el trabajo. . Sobre la Autoridad Nacional para
la Gestion de los Servicios Publicos - SERVIR, el organismo de gestion del sistema de
recursos humanos peruano, define la gestion de recursos humanos como aquella que
se enfoca en la formulacion e implementacion de politicas hacia los funcionarios o
empleados de las oficinas estatales; Estas politicas se relacionan con todas sus normas,

principios, procedimientos y técnicas (2014, p. 47).

Para Chiavenato, la gestiéon del talento lo define como el conjunto de politicas y

practicas necesarias para dirigir los recursos humanos, tales como reclutamiento,



seleccion, capacitacion, etc., compensacion y evaluacion del desempeno de los
empleados” (2009, p. 47); las organizaciones son el medio por el cual las personas
alcanzan metas y logros personales, muchos de los cuales nunca podran ser alcanzados
solo con el esfuerzo individual. Las organizaciones aprovechan los esfuerzos
colaborativos de las personas que trabajan juntas. No puede haber gestion del talento

sin organizacion ni personas (p. 4).

Para Alles (2007), la gestion del talento se refiere a las caracteristicas relacionadas con
las competencias o aptitudes del empleado, asi como su empefio con sus funciones y
las acciones para realizar las actividades; ademads, se refiere a los tres aspectos
anteriores que debe tener, y el desempeno del empleado en el trabajo Talento
demostrado por encima del promedio. Segun Jerico (2008), quien considera que un
profesional talentoso es un profesional comprometido, destaca su capacidad para
lograr los mejores resultados en el entorno y la organizacion en la que se desempeiia.
Ademas, se refiere al talento como conocimiento, habilidades, compromiso y accion,

entregando resultados adecuados.

Aspectos de la gestion del talento. La Oficina Nacional de Administracion de los
Servicios Publicos - SERVIR (2014) define la gestion de los recursos humanos como
uno de los sistemas del aparato estatal, que se compone de otros subsistemas que
contienen los siguientes procesos: planificacidon, organizacion y distribucion del
trabajo, gestion de personal, gestion del desempefio, compensacion gestion, desarrollo
de la formacion y gestion de las relaciones personales y sociales. Para Chiavenato
(2009), los componentes o procesos de la gestion de recursos humanos son los
siguientes (paginas 7-8): reclutamiento de empleados, requisitos de empleados,
compensacion de empleados, desarrollo de empleados, retencion de empleados y
evaluacion de empleados. De acuerdo con Gonzales (2006), la gestién por resultados
en una organizacion se refiere a la identificacion de habilidades, las cuales se enumeran

a continuacion: capacidad para realizar tareas, actitudes y competencias, e integridad.

Teorias relacionadas con variables de productividad laboral. Segiin Servicio Civil
Nacional - SERVIR (2013 y 2016): Desempeiio es el desempeiio de una funcion
especificada en un registro de trabajo o documento de servidor vinculante

contractualmente [...] observable y comprobable. Factores de evaluacion relacionados



con objetivos y obligaciones “[...] La evaluacion de los empleados puede describirse
como: (a) excelencia de los empleados; (b) empleados de alto rendimiento; (c) se

observa al personal de primera linea; (d) trabajadores rechazados” (p. 3).

Chiavenato (2009) afirma que la evaluacion del desempefio es un sistema de
evaluacion del desempefio de un individuo de acuerdo con su estado y potencial de
desarrollo. El autor considera que la evaluacion del desempeiio es una técnica gerencial
basica en las actividades de los gerentes. Para Werther y Davis (1996), la evaluacion
del desempefio es un proceso de evaluacion del desempefio general de un empleado,

una funcion clave que toda organizacion y oficina moderna realiza de una forma u otra.

Para Lavanda (2005), objetivos de la evaluacion del desempefio son: mantener los
niveles de desempefio y productividad, establecer una estrategia de mejora continua,
aprovechar los resultados, permitir la medicion del desempefio y el potencial de carrera
de los empleados, procesamiento integrado de recursos humanos, dar oportunidades
de desarrollo de carrera. Asimismo, las evaluaciones de desempefio en el lugar de
trabajo apuntan a lograr estos diversos objetivos inmediatos; vincular personas al
puesto, capacitacion, promocion, incentivar el buen desempefio, mejorar la relacion

humana entre superiores y subordinados, superacion personal de los empleados.

Se planted como problema general: ;Existe relacion entre la gestion del talento y
humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad de Juan
Guerra? como problemas especificos: ;Cual es el nivel de gestion del talento humano
en la municipalidad distrital de Juan Guerra?, ;Cudl es el nivel de desempefio laboral

de los trabajadores en la municipalidad de Juan Guerra?

El estudio resultd conveniente, ya que fue necesario analizar la gestion del talento
humano y determinar el desempeiio laboral en el Municipio Juan Guerra, relevante
para la sociedad, con los resultados se podran tomar decisiones a favor del buen
gobierno de la instituciéon y con ello un mejor servicio a la sociedad. Como valor
tedrico permitird analizar el problema a través de revision y andlisis de trabajos
similares, utilizado trabajos anteriores, asi como otras teorias que explican las variables
estudiadas. Implicacion practica, Se describe el comportamiento de las variables
objeto de estudio, lo que permite vincular las variables entre si para dar solucion al

problema de investigacion. Tiene utilidad metodolégica. Los métodos,



procedimientos, técnicas e instrumentos utilizados, una vez demostrada su precision y

fiabilidad, podran ser utilizados en otros estudios.

Asimismo, se ha planteado el objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Juan Guerra. Como Objetivos especificos: Analizar la la agestion
del talento humano de los trabajadores de la muncipalidad de Juan Guerra, Identificar

el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de Juan Guerra.

Seguidamente la hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio de los trabajadores de la municipalidad de Jun Guerra, 2017
Asimismo, las hipétesis especificas: Hi. La Gestion de Talento Humano de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Juan Guerra, es buena. H»: El desempefio

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Juan Guerra, es buena.



I1.

METODO

2.1.

2.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo: descriptivo, transaccional, por ser de tipo no empirico, ya que permite
observar situaciones en el area de estudio de la ciudad de Juan guerra sin provocar
intencionalmente; de naturaleza transaccional, ya que los datos se recopilan en

tiempo real y espacialmente.

Disefio: Segun Hernandez (2006), el disefio es no empirico y su objetivo es
describir las variables y analizar su incidencia y correlacion en un momento dado.
El disefio del estudio es no experimental y estd estructurado de la siguiente

manera, donde:

M = Muestra
O1 = Gestion del talento humano
02 = Desempeiio laboral

r = Relacion

Variables y su operacionalizacion

Variables

En la presente investigacion, las variables formuladas fueron:
V1 = gestion del talento humano

V2 = desempefio laboral



Operacionalizacion de Variables

. Definicion Definicion . . .
Variable . Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual Operacional
Proceso que Es el talento que una Difusion
desarrolla e incorpora persona o empleado Admision de Seleccion
nuevas  tendencias posee, al momento Personal Estimulo
sobre la seleccion del de desempefiar o
Gestién personal para la realizar una funcion Conocimientos
del empresa, en la cual se encargada, previos
enfoca a las demostrando Capacidades Competencias .
Talento L . . . Nominal
caracteristicas  que eficacia, eficiencia 'y Comportamiento
Humano . -
tiene cada persona y responsabilidad.
las que puede ofrecer Remuneracion
a esta, como son el Incentivos
caso de capacidades Compensaci Logros
y/o competencias on personal
laborales.
Es el rendimiento Es el Asistenciay Asistencia
laboral y actitudinal comportamiento que Puntualidad Puntualidad en el
que manifiesta un muestra un trabajo
empleado, al efectuar trabajador en su
las tareas y funciones trabajo al realizar Trabajoen Trabajo cooperativo
que le exigen vy sus funciones, en el equipo Cumplimiento  del
demandan a su cargo. cual actuan factores reglamento
~ intervinientes como Cumplimiento  de
Desempeii , .
los factores ordenes Nominal
o Laboral s
intrinsecos y
extrinsecos, para Productivida Eficacia
lograr los objetivos d Eficiencia
plasmados
Cumplimiento  del
Trabajo
Calidad de  Innovacion contintia
Trabajo
2.3. Poblacion, muestra, muestreo criterios de seleccion

Poblacion

Para la presente investigacion, la poblacion fue de 25 empleados, los cuales se

encuentran laborando en la municipalidad de Juan Guerra.

Muestra

La muestra para la presente investigacion es la misma que la poblacion, asi que

el muestreo sera no probabilistico, ya que la cantidad de empleados es la misma

que la poblacion.

Criterios de seleccion

Por inclusion: trabajadores que se encuentren laborando mas de 3 meses.

Por exclusion: trabajadores con procesos judiciales



2.4. Procedimientos

2.5.

Fase diagnostica: Con el propdsito de analizar y determinar la gestion del
talento y el desempefio laboral, se realiz6 el diagndstico del estado actual en base
a las variables estudiadas, mediante el uso de cuestionarios se evaluaron las
variables de liquidacion para los trabajadores a nivel distrital la ciudad de Juan
Guerra constituy6 la muestra de investigacion, para resaltar, explicar y describir
los puntos importantes de la encuesta, luego de realizar la recoleccion de datos a
través de las herramientas, se procedidé al andlisis de datos en el software
Microsoft Excel, nos permitié evaluar la relacion entre dos variables en
desarrollo, la misma variable se ha destacado en los resultados de la encuesta a

través de tablas, lo que permite una mejor comprension sobre esa variable.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

La técnica de recoleccion de datos para este informe fue la encuesta, por ser una
técnica de recoleccion de informacion mediante el uso de cuestionarios
andénimos y opiniones para conocer el comportamiento y conducta de las
personas encuestadas relacionadas con el tema de estudio.

Instrumentos

Para obtener datos muestrales relevantes, se utilizaron dos cuestionarios con
escala tipo Likert, tanto para la variable 1 (Gestioén del Talento Humano) con 26
items como para la variable 2 (Desempefio Publico del Trabajo) con 26

elementos.

Validez:
Se realizo a través de juicio de especialistas, donde se ha incluido un metoddlogo

y dos en la especialidad de gestion publica donde se detalla a continuacion:

Promedio de ~ Opinion del

Variable  N. Especialidad validez experto
Gestion de Dra. Viena Oliveira, 44  Aplicable
talento Daphne. Metodologa
humano Mg. Schrader Ifiapi, Juan 44 Aplicable

Carlos. Gestion publica
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2.6.

2.7.

3 Mg. Garcia Sinti, Martin 4.4 Aplicable
Elier. Gestion publica

1 Dra. Viena Oliveira, 4.4 Aplicable
Daphne. Metodologa
Desempefio 2  Mg. Schrader Ifiapi, Juan 4.4 Aplicable
laboral Carlos. Gestion publica
3 Mg. Garcia Sinti, Martin 4.4 Aplicable

Elier. Gestion publica

Confiabilidad:

Ademas, se realizd la aplicacion del alfa de Cronbach para darle mayor
confiabilidad al instrumento, logrando un indice de confianza de 0.834,
permitiéndonos acceder a la recopilacion de informacion con un 95% de

confianza.

Métodos de analisis de datos

Se procesaron y analizaron en base a las variables de investigacion (Gestion del
Talento y Desempeio Laboral), se utilizo el software Microsoft Excel para poder
definir técnicas estadisticas como el caso de frecuencia y tablas de porcentajes,
asi como coeficiente de Pearson que permitieron conocer el grado de acceso y
direccion de las variables utilizadas en la presente investigacion.

Aspectos éticos

Se solicitd la autorizacion a la municipalidad distrital de Juan Guerra; para
realizar la recoleccion de datos, y mantener la confidencialidad de los datos

obtenidos, asimismo evitar adulteraciones.
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I11.

RESULTADOS

Para el desarrollo de la investigacion, se considerd la aplicacion y ejecucion de los
instrumentos a todas las personas que trabajan dentro del municipio distrital de Juan Guerra
(26 empleados), el cual permitio evaluar cada variable, y con los resultados se pudo obtener

conclusiones veridicas y objetivas.

3.1. Gestion del talento humano humano de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017.

Tabla 1 Admision de Personal

D1. Admision De Personal

ftems Nunca Casi A Casi Siempre
Nunca Veces Siempre
P1 4 2 3 1 15
P2 4 1 12 1 7
P3 4 1 5 5 10
P4 4 2 2 2 15
P5 6 3 6 1 9
P6 6 2 4 7 6
P7 7 2 4 3 9
P8 7 2 3 2 11
P9 8 2 4 1 10
22% 8% 19% 10% 41%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: Se puede observar que el 41% de las personas encuestadas
siempre poseen conocimientos relacionados con la admisién de personal,
ademds se puede observar que el valor menor de 8% es la cantidad que
representa las personas que casi nunca conocen o poseen conocimiento, el valor
de nunca que es representado por el valor 22%, mientras que casi siempre es

representado por 10% y A veces es presentado por el 19%.

Tabla 2 Capacidades

D2. Capacidades

Preguntas Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre
P10 8 2 4 1 10
P11 2 3 0 3 17
P12 2 3 6 5 9
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P13 0 2 2 2 19

P14 1 0 6 8 10
P15 1 1 3 9 11
9% 7% 14% 19% 51%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: Como se observa el 51% de las personas encuestadas siempre,
son conscientes de sus capacidades al momento de ejercer una funcion, de la
misma tabla y grafico se puede observar que el 9% representa las personas que
nunca conocen o poseen conocimiento sobre las capacidades y/o funciones,
contrastando con el valor menor de casi nunca que es representado por el valor

7%, casi siempre es representado por 19% y A veces es el 14%.

Tabla 3 Comportamiento

D3. Comportamiento

Preguntas Nunca Casi A .Casi Siempre
Nunca Veces Siempre
P16 0 0 0 1 24
P17 0 0 0 2 23
P18 0 0 0 3 22
P19 11 1 4 5 4
P20 10 2 4 4 5
P21 6 2 6 3 8
P22 2 2 3 6 12
P23 0 1 4 1 19
P24 1 1 8 6 9
P25 6 1 3 4 11
P26 1 0 1 6 17
13% 4% 12% 15% 56%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: El 56% de las personas encuestadas siempre, posee o tiene un
buen comportamiento, el 13% son personas que nunca poseen o tiene un buen
comportamiento dentro del horario de trabajo, contrastando con casi nunca que

es representado por el valor 4%, casi siempre 15% y A veces el 4%.
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3.2,

Identificacion del

desempefio laboral en los trabajadores de

municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017

Tabla 4 Asistencia y Puntualidad

DI. Asistencia y Puntualidad

Preguntas

P1
P2
P3
P4
P5

Nunca

1
14
0
0
8
18%

Casi
Nunca

4%

A
Veces

8%

Casi
Siempre

5%

Siempre

20
7
21
21
12
65%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

la

Interpretacion: Se observa que el 65% de las personas encuestadas siempre

son puntuales, el 4% casi nunca son puntuales y su asistencia varia con los

meses, nunca 18%, mientras que casi siempre 5% y A veces es por el 8%, estos

valores demuestran que casi todo el personal es consciente de tener una

asistencia implacable y una puntualidad inigualable.

Tabla 5 Trabajo en Equipo

D2. Trabajo en equipo

Preguntas

P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15

Nunca

S OO O = OO = O

6
3%

Casi
Nunca

==

S OOV O O OO

0
1%

A Veces

—_— O O W= O O W o

0
3%

Casi Siempre
Siempre

2 23
2 19
2 23
3 22
0 23
3 17
3 22
2 23
4 20
4 15

10% 83%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: Se puede apreciar que el 83% de las personas encuestadas

siempre son capaces de trabajar en equipo con sus compaiieros, un 1% casi
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nunca son capaces de trabajar en equipo, nunca que el 3%, mientras que casi

siempre el 10% y a veces el 3%.

Tabla 6 Productividad
D3. Productividad
Casi A Casi .
Preguntas ~ Nunca Nunca Veces Siempre Siempre
P16 0 0 0 3 22
P17 0 0 0 2 23
P18 0 0 0 5 20
P19 0 0 10 4 11
P20 0 0 5 3 17
0% 0% 12% 14% 74%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: Se observa el 74% de las personas encuestadas consideran
que siempre poseen una productividad elevada, siendo capaces de cumplir
cualquier trabajo que se los asigna, sin embargo el 0% es la cantidad que
representa a nunca y casi nunca demostrando que la mayor poblacion de
trabajadores de la municipalidad distrital de Juan Guerra, consideran tener un

productividad laboral.

Tabla 7 Calidad de Trabajo

D4. Calidad de trabajo
Casi A Casi

Preguntas Nunca Nunca Veces Siempre Siempre
P21 1 0 0 3 21
P22 0 0 0 4 21
P23 0 0 0 4 21
P24 0 0 0 5 20
P25 0 0 0 3 22
P26 0 0 0 4 21
1% 0% 0% 15% 84%

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Interpretacion: Como se observa en el cuadro N° 9 el 84% de las personas
encuestadas consideran que siempre otorgan una buena calidad de su trabajo, en
la misma tabla se puede observar que el valor menor de 0% es la cantidad que
representa a casi nunca y a veces demostrando que casi ningin trabajador

percibe que su trabajo realizado no es de calidad.
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3.3.

Relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017

Tabla 8 Resultado de la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano

y Desemperio Laboral de los trabajadores de municipalidad distrital de Juan

Guerra, 2017

Estadisticas de la regresion

R de Pearson 0.562
R2 0.315
R”2 ajustado 0.275
Error tipico 5.310
N 25
Dizspersidn de la variable GTH
1zo - -
]

110 — =

1 m = 1" phe P

=0 oo is = = L3

E=

= - L]

T i a

(=2 =] - -

23

o 3 ik is i
Figura 1. Dispersion de la Gestion del Talento Humano
Dizpersidn de la Variable Desempefio Laboral

135 L] - & .

10 - = e = - - ..... = 2

115 = _

S [ T ]

i0m

100 =

0 5 in i5 0

Interpretacion: Como se puede observar en la tabla y figura 8, el coeficiente de

correlacion de Pearson (0.562) muestra una fuerte correlacion positiva entre las

variables de investigacion, las tablas y graficos muestran una relacion lineal

basada en la correlacion de Pearson, coeficiente identificado (0.315), mostrando

que el 31.5% de los empleados en El condado de Juan Guerra se ven afectados

por la gestion del talento.
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IV. DISCUSION

De acuerdo con la legislacion del Estado Peruano, con el fin de promover y reconocer
el el talento humano y el desempeiio laboral en los diversos organismos del Estado, se
puede mencionar que la gestion del talento permite mantener las condiciones de
seleccion y el proceso de reclutamiento de los empleados que asumiran las Funciones
del puesto al que postulan. Asi mismo, en esta encuesta se consideraron 7 aspectos
importantes para establecer y saber gestionar el talento y desempefio laboral que existe
en el Distrito Municipal Juan Guerra, entre ellos la hospitalidad de los empleados, las
habilidades, el trato al empleado, la diligencia y puntualidad, el trabajo en equipo, la

productividad y la calidad. de trabajo.

De acuerdo a la gestion del talento, es necesario sefialar los aspectos clave de la
seleccion y admision de personal para el Municipio del Municipio de Juan Guerra,
teniendo en cuenta el publico involucrado, ya que se establece el cumplimiento de
todas las politicas que depende de mejorar los problemas existentes. En cuanto a los
resultados obtenidos, se puede decir que el calculo del alfa de Cronbach de 0.84
muestra una confiabilidad muy alta, por lo que se remite al estudio realizado por De
La Cruz en la tesis titulada “El potencial humano para la gestion de nuevos gerentes y

evaluar su desempefio en instituciones financieras de Huamanga. "Ayacucho Pert.

Argumenta que estadisticamente la gestion del potencial humano de Huamanga en las
diferentes entidades financieras estd influenciada por diferentes motivaciones e
incentivos, asi como el reconocimiento individual, lo que demuestra que la gestion del
potencial humano es directamente proporcional al desempeio laboral de la persona.
para los empleados, y este es similar al valor obtenido de la correlacion de Pearson, lo

que sugiere que existe una relacion significativa para el presente estudio.

Por otro lado, centrandonos en la variable Desempefio en el trabajo, los resultados
obtenidos por el alfa de Cronbach se encuentran con una confiabilidad moderada, a
diferencia de la encuesta de Sanchez (2013) mencionaque la Universidad tiene una
trayectoria laboral positiva y sustancial de los empleados reales de la educacion
superior actual, y si la comparamos con la Encuesta actual realizada en la ciudad de
Juan Guerra, el desempefio laboral de los empleados no tiene un nivel de significancia

alto, por el contrario, muestra una confiabilidad moderada.
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V.

CONCLUSIONES

5.1.

5.2.

5.3.

Se determind que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempenio de los trabajadores e, pues mediante la correlacion de Pearson se
demuestra que el valor obtenido es de 0,562 y el coeficiente determinado de

0,315.

Para el analisis de la gestion del talento humano de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Juan Guerra, se logré observar que muchos de ellos
desconocen el proceso de como se realiza la contratacion de nuevo personal,
asimismo manifestaron que no reciben capacitaciéon u actualizaciéon alguna

sobre ciertas funciones de sus areas de trabajo respectivo.

Con respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Juan Guerra, poseen un desempefio laboral moderado, ya que por ser
una municipalidad pequefia y de bajos recursos, buscan cumplir con sus
objetivos y metas priorizando a los mdés importantes. En este sentido, los
trabajadores de la municipalidad distrital de Juan Guerra, destinan mas esfuerzo
y tiempo en su cumplimiento de sus labores para que asi obtengas buenos

resultados y tengan buen desempefio laboral.
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VI

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Es importante que el municipio de Juan Guerra, con base en los resultados
obtenidos, establezca nuevas estrategias para mejorar la gestion del talento,
posibilitando asi la aceptacion y el logro de sus metas y objetivos. Ademas,
para no interferir con los procesos de reclutamiento y admision, se recomienda

la transparencia de estos procesos.

Se recomienda que el municipio de Juan Guerra hacer un reajuste en los
horarios de refrigerio y trabajo para que los vecinos estén mucho mas

satisfechos, sobre todo con el trato y desempefio mostrado a estos usuarios.

Los resultados obtenidos seran la base para planificar nuevas estrategias de
control de desempeno demostradas en el municipio de Juan Guerra, asi como
para encontrar formas de mejorar la gestion del talento, enfocandose en las
habilidades y capacidades de cada nuevo empleado, para que saquen lo mejor

de si mismos.
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Gestion del talento humano y desempeiio Laboral de los trabajadores de la Municipal distrital de Juan Guerra, 2017

Matriz de consistencia

Planteamiento del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicas e instrumentos

Problema general

(Existe relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Juan Guerra,
20177

Problemas especificos

- ¢éCbémo es la gestion del talento
humano en la municipalidad
distrital de Juan Guerra?

- (Coémo es el desempeiio laboral de
los trabajadores de la municipalidad
distrital de Juan Guerra?

Objetivo general

Determinar si existe relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Juan Guerra, 2017

Objetivos especificos

- Analizar la Gestion del Talento
Humano de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Juan
Guerra, 2017.

- Identificar el desempefio laboral
de los trabajadores de Ila
municipalidad distrital de Juan
Guerra, 2017.

Hipétesis general

Hpi: Existe relacion entre la gestion del Talento
Humana y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017.

Ho: No existe relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempeiio Laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017

Hipotesis especificas
Hi. La Gestion de Talento Humano de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Juan Guerra, es buena.

Ha. El desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Juan Guerra, es buena.

La técnica utilizada fue la encuesta,
ya que es una técnica por el cual se
obtiene informacién mediante el uso
de cuestionarios y opiniones que es
de manera anénima con la finalidad
de conocer el comportamiento y

conducta de las personas
involucradas con el objeto de
estudio.

El instrumento que se utilizé fueron
dos cuestionarios con escala de
Likert

Diseiio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Diseio correlacional: o

M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2
r = Relacién entre las variables de
estudio.

Para la presente investigacion, la
poblacion fue de 25 empleados, los
cuales se encuentran laborando en la
municipalidad de Juan Guerra

La muestra para la presente
investigacion es la misma que la
poblacion, asi que el muestreo sera no
probabilistico, ya que la cantidad de
empleados es la misma que la
poblacion.

Variable Dimensiones
Admision de Personal
Gestion del Talento Humano Capacidades

Compensacion personal

Asistencia y Puntualidad

Trabajo en equipo

Desempetio Laboral

Productividad

Calidad de Trabajo




Instrumento de recoleccion de informacion
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Sefior(a) usuario(a) a continuacion le presentaré un instrumento que tiene como fin, determinar la Gestion

Talento Humano de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Juan Guerra. En donde se le pide que
conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea correspondiente.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre
Nombre del trabajador:
V1 | Gestién Del Talento Humano [1]2]3]4]5

Dimension 1: Admision de Personal

Indicador 1: Difusion

1 Ud. conoce la importancia de reclutar personal con talento.

2 | La promocidn para atraer personal calificado es desarrollada de manera adecuada.

3 La asignacion de un puesto laboral, se realiza mediante el andlisis y evaluacion de las
necesidades del drea

Indicador 2: Seleccion

4 La comision evaluadora de admision de personal, estd formada por personal adecuada e
idéneo, y conocer la importancia de la seleccion de personal.

5 | Las pruebas aplicadas al personal que es evaluado son adecuadas e idoneas.

6 | Las entrevistas realizadas en la seleccion de personal son imparciales.

Indicador 3: Estimulo

7 | El curriculo vitae solicitado es adecuado para el puesto al que postula.

8 La realizacion de charla inductiva al personal nuevo contratado, es adecuada para mejorar la
compresion de las funciones del area.

9 | Se realizan charlas informativas periodicas al nuevo personal sobre su puesto de trabajo.

Dimension2: Capacidades

Indicador 1: Conocimientos Previos

10 | Al personal nuevo se le asigna funciones del puesto acorde a sus conocimientos previos

11 | La experiencia laboral del personal nuevo, es considerada para asignacion de funciones.

12 Ud. cree que el personal nuevo debe buscar orientacion de un especialista para obtener
mejores resultados.

Indicador 2: Competencias

13 El personal nuevo posee competencias y habilidades en el trabajo: Capacidad de diagndstico,
liderazgo, y/o pensamiento 16gico estratégico.

El personal nuevo posee competencias y habilidades interpersonales: Dialogo, Motivacion,

14 |. - L . .
imparcialidad e inteligencia emocional.

El personal nuevo posee competencias y habilidades grupales: Integracion grupal, resolucion

15 de conflictos, disuasividad.

Indicador 3: Comportamiento

16 | El trabajo que realiza Ud. lo hace con compromiso y voluntad.

17 | Ud. se siente comprometido e identificado con su institucion.

18 | Ud. posee espiritu de trabajo en equipo y cooperacion.

Dimensién3: Compensacion Personal

Indicador 1: Remuneracion

19 | Existe en la institucion alguna normativa para la remuneracion adecuada.

20 Las compensaciones no remunerativas (vales o incentivos) son equivalentes a lo que perciben
otras instituciones publicas.

Indicador 2: Incentivos

21 | En la institucion existe algin modo de reconocimiento, aprecio, u otros por su trabajo

Cuenta con un jefe asertivo, percibe capacitaciones de acuerdo a sus necesidades, posee
22 | buenas condiciones laborales, conoce sus funciones pertinentes, normas y seguridad en el
trabajo.

23 | Ud. posee un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada.

24 | El horario de trabajo que posee es adecuado en comparacién a otros municipios.

Indicador 3: Logros

25 Se le proporciona las herramientas y equipos adecuados para que realice y ejecute sus
funciones de trabajo.

26 | Ejecuta trabajos que permite obtener mejoras expectativas salariales.




Instrumento de recoleccion de informacion

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Sefior(a) usuario(a) a continuacion le presentaré un instrumento que tiene como fin, determinar el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Juan Guerra. En donde se le
pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea

correspondiente.
1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi Siempre
Nombre del trabajador:

5. Siempre

V2 | Desempeiio Laboral

[1[2[3]4]5

Dimension 1: Asistencia y Puntualidad

Indicador 1: Asistencia

1 | Si falta a sus labores, es por una causa justificada

2 | Cumple con los horarios de refrigerio establecidos

3 | Cumple con el horario de trabajo establecido

Indicador 2: Puntualidad en el Trabajo

4 | Se presenta puntual a las reuniones y actividades del trabajo previamente establecidas.

5 | Cuando trabaja horas extras, contempla los horarios de trabajo establecido.

Dimension 2: Trabajo en equipo

Indicador 1: Trabajo cooperativo y grupal

6 | Mantiene cordiales relaciones interpersonales con sus compaiieros de trabajo

7 | Prefiere el beneficio grupal que el individual

8 | Se identifica con su grupo de trabajo

9 | Comparte sus conocimientos y experiencia con el nuevo personal de la municipalidad

10 | Apoya a sus compaiieros, en lo que necesita, aunque no su funcion

Indicador 2: Cumplimiento del reglamento.

11 | Cumple con el reglamento de la municipalidad

12 | Demuestra una conducta apropiada en el trato hacia sus compaiieros

Indicador 3: Cumplimiento de Ordenes.

13 | Obedece ordenes y respeta a su jefe inmediato.

14 | Acata las medidas de seguridad establecidas por la municipalidad.

15 Es precavido y utiliza adecuadamente el equipo de trabajo brindado por la
municipalidad.

Dimension 3: Productividad

Indicador 1: Eficacia

16 | Cumple con los objetivos deseados por la municipalidad.

17 | Prioriza sus actividades para cumplir con las metas asignadas.

18 | Entrega su trabajo segun lo establecido.

Indicador 2: Eficiencia

19 | Ejecuta su trabajo sin necesidad de supervision constante.

20 | Muestra interés en alcanzar los objetivos planteados.

Dimension 4: Calidad de Trabajo

Indicador 1: Cumplimiento de Trabajo

21 | El servicio que otorga, cumple con lo establecido por la municipalidad.

22 | Considera satisfactoria sus labores realizadas.

23 | Corrige sus errores con la finalidad de que su servicio sea el mejor.

Indicador 2: Innovacion Continua

24 | Muestra interés en mejorar su trabajo

25 | Practica los conocimientos adquiridos de acuerdo a sus funciones.

26 | Se adapta con facilidad a los ritmos de trabajos, puestos en el trabajo.




Validacion de instrumentos
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Base de datos estadisticos

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
P1|P2(P3[ ST [P4|P5|P6| ST [P7|P8|P9| ST |P10|{P11|P12| ST |P13| P14/ P15| ST |P16|P17(P18| ST |P19|P20| ST |P21{P22|P23|P24| ST |P25|P26| ST |Total

SUETO1| 5[1])5| 11 |5[1[4]10)5]5[5] 15

SUETO2| 2|12

69

93

86

58

9

71

93

91
3

93

8 | 103

8 | 106

8 [ 110

8 [ 103

6| 114

6 | 104

5[0 118

5[10] 116

5(10] 120

5110 120

5(10] 119

4

5[0 81

5

5[10| 8

4

5(10] 120

5

5

5

5(10]122

5
5
5
5
5
4

5

3
5

4

5

3

1

1

5

19
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19
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19
17

12

17
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18
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15

15

14

20

4
4
5
5
5
5

5

5

5

5

5

5

5
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3

8
9
8

9
8
3
5
2
7
2
2
8
2
2
2
2
2
6
6
7
6
3
8
5

5
5
5
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4
3
2
1
1
3
1
1
4
1
1
1
1
1
3
4
4
5
2
3
1

5153
5[15] 4
41143
51515
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5

5

5
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4
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5
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5
4
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5
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13
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5
4

5[14] 4
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123141411
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4
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15]5[5]3
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6

15]5]5]5

1215[1]5

7

9

11]15(2]3

7
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL
P1]P2[ P3| ST | P4|P5[ST|P6| P7|P8]| P9 [P10| ST |P11{P12| ST |P13|P14|P15| ST |P16{P17|P18| ST [P19]|P20| ST [P21|P22| P23 ST | P24|P25|P26| ST | Total
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5[15] 112

5[15] 124
5[15] 120
5[15] 126
5(15] 122

5
5
5
5
5

5
5
5
5
5
5
5
5
4
5
5

5
5
5
5
5
5
5

5]15]5
5]15] 4
5]14]5
5]15]5
5[14]5

51515
51515
5[15] 4
5[14]5
51515
5[15] 5
41141 4
51515
51515
51515
5[14]5

5[15] 5
411415
51515
51515
5{11]5
51515
5[15] 5

5
5
5
5
4

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
4

5
5
5
5
5
5
5

5
5
4

5
41414112(4[4]4]12]101

5
5
4

5

5
5
5

5
41414112(4[4]4]12]101

5
5
5
1
5
5

8
9
8

9
8

8
9
8
9

8
8
8

9
8

7
6
8
8
8
9

5
5
5

5]10]5

4
3

5[10]5

5
5
5
5

5[10]5

5
3
5

5[10]5

4
3

5[10]5

4
3
5
5
3
5

5|15 3
5|15 4
411413
5|15]5
5[15( 5

5[15( 5
5[15(3
5[15( 4
4114]3
5[15( 4
5[15(5
5[14f 3
4114]5
5[15(3
5[15(5
5[15( 5

5[15( 5
5[15(3
5[15(3
5[15(3
5[15(3
5[15( 5
5[15( 4

5
5
5
5
5

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

5
5
5
5
5
5
5

5|15]5
5|15 5
5|15]5
1|15
111115

5[15( 5
5[15(5
5[15(05
5[15( 5
4114]5
4114]5
5[15( 4
111015
5[15( 5
111115
111115

5[15(5
5[15(05
111115
5[15( 5
5[15( 5
5135

5[4 5

5
5
5
5
5

41414112141 4[4][12]5

5
5
5
5
5
5
5
4
5
5
5

41414112141 4[4][12]5

5
5
5
5
5
3
4

5

5

5

5
5

5

5

8

7
8

8

9
8

7
8

9

5|10 5
5|10 5

5

5|10 5

5

5[10f 5
5[10f 5
5[10f 5

5

5[10f 5
5[10f 5
5
5

5[10f 5
5[10f 5

5

5[10f 5

4

5[10f 5
5[10f 5
5[10f 5
5[10f 5
5[10f 5

512515

512515

512413
512515

5[25(2

5[20{4)4
5[25(5

5[125(5

5[25(5

5(24(3
5215

5[25(5

5[4 4
5[25(3

5[125(5

5[125(5

5[25(2

5[20{4)4
5[25(5

5[(25(5

50235

5[125(5

112115

5[125(5

3123f5

5
5
5
5
5
4
5
5
5
5
5
5
4
5
5
5
5
4
5
5
5
5
5
5
5

5
5
5
5

4
5
5
5
5
5
5
5

5
5

4
5

5
5
5
5
5

5
5
4
5

3
5
5
5
4
1
5
5

5
5

3
5

3
5
5
5
5

5
5

5

5

5
5

4

5
5
5
5

10
10
10

10

10

10
10
10

7

10
10
10
10

5
5

5

5

1
5
5
5
3

5
5
5
5

5

5
5
5
4

5
5
5
4
3
5
5
5
4
5
5
5
5
5
5
5

1

13
11
15
10
11
11

13
11
11
15
15
15
11
15
10
11

7
11
11
15
15
11

2

5
5

5
5

5

5
5
5
5

5

1

1
1
1

513]5

51115
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5(5]5
5[1

5(5]5
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SUETO3| 5[3|5]| 13|5[5[4]| 14]4]5[5]| 14
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SUJETO5| 5| 5] 5
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SUETO7| 111
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SUIETO9| 5[3 ]3| 11)2[2]2

SUETO1( 5[3 3| 11 |5[5[4]| 14]5]2(2] 9

SUETO01]5[3 5] 13211

SUET0135[3 5] 1313[3]1
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SUIETO14 2|31
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SUETO1]5[3 4] 12|5[5[4]| 14|5]1f5| 11
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Indice de confiabilidad

Calculo del alfa de Cronbach en la variable Gestién del Talento Humano
Como podemos ver en la variable gestion del talento humano, la alfa de Cronbach es la siguiente:
Formula del Alfa de Cronbach

K ¥ 5
o= ——*I4- —
K =1 52

Donde:

a = numero de items de la escala.

¥ Si2 = sumatoria de la varianza de los items.
51 = varianza de toda la escala.

Se calcula los valores estimados para el alfa de Cronbach de la variable gestion del talento humano:

K 9
XSi2 86.0
St? 344.4
El alfa de Cronbach aplicado los valores estimados es:
alfa  |0.844]

Interpretacion:

Segun el valor obtenido, el instrumento utilizado para la variable de gestion de talento humano tiene
una confiabilidad muy alta, ya que supera el valor de 0.8.

Cilculo del alfa de Cronbach en la variable Desempeiio Laboral
Como podemos ver en la variable desempefio laboral, la alfa de Cronbach es la siguiente:
Formula del Alfa de Cronbach
K TSi
K1  se

Donde:

o = numero de items de la escala.

» 512 = sumatora de la vananza de los items.
St2 = varianza de toda la escala.

Se calcula los valores estimados para el alfa de Cronbach de la variable gestion del talento humano:

K 9
XSi2 22.4
St? 38.9
El alfa de Cronbach aplicado los valores estimados es:
alfa | 048]

Interpretacion:
Segun el valor obtenido, el instrumento utilizado para la variable desempefio laboral tiene una
confiabilidad moderada, ya que se encuentra entre los valores de 0.4 a 0.6, de los valores estipulados por

el alfa de Cronbach.



