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Resumen

La investigacion titulada: Gestion del talento humano y desempefio laboral en una
Municipalidad de Lima, 2022, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en una Municipalidad de
Lima, 2022.

El tipo de investigacion fue bésica del nivel descriptiva-correlacional, de enfoque
cuantitativo; disefio no experimental de corte transversal. Se considerd una muestra
de 83 colaboradores del area de fiscalizacion. La técnica empleada para recaudar
informacion fue una encuesta y los instrumentos de tipo cuestionarios las cuales
fueron correctamente validados a través de juicios de expertos y estableciendo su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach que demuestra una alta y

fuerte confiabilidad.

Se concluy6 que la relacion es significativa entre gestion del talento humano y el
desemperio laboral en una Municipalidad de Lima, afirmacién fundamentada en el
pvalor= 0.000 luego de aplicar la prueba Rho de Spearman. Mientras que el valor
del coeficiente de correlacion 0.382; indica que la gestion del talento humano y el

desempefio laboral tienen una correlacion positiva baja.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, satisfaccion

laboral, incorporacion de personas y evaluacion de personas.
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Abstract

The research entitled: Management of human talent and job performance in a
Municipality of Lima, 2022, the objective was to determine the relationship that
exists between the management of human talent and job performance in a

Municipality of Lima, 2022.

The type of research was basic at the descriptive-correlational level, with a
quantitative approach, cross-sectional non-experimental design. A sample of 83
employees from the inspection area was considered. The technique used to collect
information was a survey and questionnaire-type instruments which were correctly
validated through expert judgments and establishing their reliability through

Cronbach's Alpha statistic, which demonstrates a high and strong reliability.

It was concluded that the relationship is significant between human talent
management and job performance in a Municipality of Lima, an affirmation based
on p-value = 0.000 after applying the Spearman's Rho test. While the value of the
correlation coefficient 0.382; indicates that the management of human talent and

job performance have a positive low correlation.

Keywords: Human talent management, work performance, job satisfaction,

incorporation of people and evaluation of people.
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I. INTRODUCCION

Hoy, a medida que cambia la demanda de nuevas economias digitales, la
gestion de recursos humanos se vuelve cada vez mas importante para el futuro de
la organizacién. De hecho, el tipo de trabajador que contratan ahora no es el mismo
al que contrataban en afios anteriores. En ese sentido, el area de Recursos
Humanos no es ajena a estos cambios y comienza a adaptar e introducir nuevas
herramientas de administracion, procesos de gestion y soporte de herramientas;
asimismo en las organizaciones se han dado cuenta de que encontrar y retener
trabajadores talentosos es gratificante, de la misma manera es gratificante contar
con colaboradores satisfechos, visto que, lograran cumplir los objetivos trazados

por las organizaciones.

A nivel internacional, Furstenberg et al. (2021), afirmd que, en Kenia
enfrentan escasez por una ineficiente administracion de los RR. HH y los niveles
infimos salariales, aquel pais se encuentra en una escasez de profesionales
cualificados. Teniendo en cuenta que en el sector publico es dificil contratar y
retener empleados bien calificados que puedan desempefiar sus funciones de
manera efectiva, ya que existen muchas empresas privadas y se tiene que competir
con aquellos. Por aquella razon el 87% de las autoridades tuvieron dificultades a la

hora de contratar personas destacables con grandes habilidades profesionales.

En Reino Unido, reportan que la inmigracion y migracion de talento se da
entre un 20% y un 25% debido a que las autoridades no cuentan con medidas que
promueven el buen desemperio laboral para lograr mejores resultados, por aquella
razon no permiten que las empresas crezcan y que los colaboradores cuenten con

mejores beneficios (Boselie y Thunnissen, 2017).

De igual forma, la moderna G.T.H es mas que una simple gestion de
personas, ya que hoy en dia el objetivo es que todos los colaboradores sientan que
son importantes para que sean personajes del cambio y las mejoras de la
organizacién. Por otra parte, las ultima investigaciones han demostrado que cuando
un trabajador se desempefia en un ambiente cdalido, con las herramientas
adecuadas, el resultado son clientes externos e internos mas satisfechos, por lo

gue da un mejor desempefio (Adecco, 2019).



A nivel nacional, en el 2019, el nUmero de empleados con trabajo oficial en el
pais fue de 4.488.600 personas, un aumento de 0,07% respecto a 2018 (4.456.900
personas), segun el informe del Instituto Nacional de Estadistica. De esta forma,
31.700 personas obtuvieron empleos oficiales, es decir, pudieron conseguir trabajo
con todas las prestaciones sociales de acuerdo con la normativa vigente como

seguro médico, vacaciones, CTS, gratificaciones, utilidades, etc. (Gestidn, 2020).

Una de las tendencias con mayor impacto es la contribucion de la demanda
laboral y los escases de futuras habilidades que son las principales causas del
fracaso en el desarrollo empresarial. Si bien el 78% de los trabajadores son
capaces de adquirir nuevas habilidades, el 38% no tienen suficiente tiempo para
recibir capacitacion, el 34% de los jefes toman la decision de invertir en capacitacion
con el objetivo de estar preparados en el futuro, y el 40 % no estan al tanto de las
habilidades que tienen sus trabajadores (Gestién, 2020).

Merco es una de las empresas que hoy en dia apuestan por apoyar el talento
humano de sus trabajadores, asimismo se encarga de premiar a las marcas que
han apostado por el talento de sus trabajadores. En el afio 2019, se realizdé una
evaluacion a empresas privadas, la cual la empresa BACKUS AB obtuvo el primer
puesto con 10000 puntos, donde se da a conocer como una empresa atrae y retiene
a sus trabajadores. Segun los resultados nos damos cuenta que hay empresas que
apuestan y consideran mas el talento humano, con el propésito que todo
colaborador pueda sentirse como parte de la familia de la organizacion y se sientan

parte de la toma de decisiones (Merco, 2019).

En una Municipalidad de Lima en el afio 2022, se ha podido observar que no
se esta ejecutando una buena GTH, por las deficiencias en las contrataciones del
personal nuevo, ya que no cumplen con el requerimiento minimo y la baja integridad
del personal. Por otro lado, las pocas capacitaciones y apoyo que tienen los
colaboradores en el cargo hacen que no lleguen a los objetivos y metas trazadas.
Por consiguiente, de continuar con este problema, los colaboradores tomaran la

decision de dejar el puesto laboral y en periodos cortos habra mayor rotacion.

En base lo expuesto se plantea el PG: ¢Cdomo se relaciona la gestion del

talento humano y el desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 20227 Los



problemas especificos: P1: ¢ Como se relaciona la incorporacién de personas y el
desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 20227 P2: ¢ Como se relaciona
la colocacion de personas y el desempeiio laboral en una Municipalidad de Lima,
20227 P3: ¢ Como se relaciona el desarrollo de personas y el desempefio laboral
en una Municipalidad de Lima, 2022? P4: ;Como se relaciona la evaluacion de

personas y el desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 20227

Asimismo, aquel trabajo sera justificado de manera teorica, practica y
metodoldgica. (i) Teorico, porque nos ayuda examinar el problema de investigacion,
adquiriendo informacion y datos de varias fuentes, de trabajos similares concluidos,
asi como el marco teorico que nos da a conocer sobre la V1 (G.T.H) de Chiavenato
(2019) y sus 5 dimensiones: Incorporacién de personas, colocacion de personas,
desarrollo de personas, recompensas y evaluacion de personas; asimismo nos
explica la V2: desempefio laboral de Chiavenato (2008) y sus dimensiones:
satisfaccion laboral, trabajo en equipo, compensacion y beneficios. (i) Practica,
porque aquella investigacion plantea soluciones a los diversos problemas con los
que cuenta una Municipalidad de Lima, con el objeto de detectar falencias que
afectan al desempefio laboral de aquella organizacion. (iii) Metodolégica, porque la
investigacion buscara demostrar si existe relacidon entre ambas variables. Esta
investigacion se realizara mediante un enfoque cuantitativo, porque probaremos las
hip6tesis que seran planteadas mediante la estadistica, ademés es no experimental
y correlacional, por ello se basa en no manipular las variables y estudiarlas en un
solo momento. De igual forma, sobre la recoleccion de informacién se empleé el

cuestionario y la encuesta como instrumento y técnica respectivamente.

El objetivo general considerado fue: Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en una Municipalidad de Lima,
2022. Los objetivos especificos: O1: Identificar la relaciobn que existe entre la
incorporacion de personas y el desempeiio laboral en una Municipalidad de Lima,
2022. O2: Identificar la relacidon que existe entre la colocacion de personas y el
desemperio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022. O3: Identificar la relacion
existe entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022. O4: Identificar la relacion existe entre la evaluacion de personas y
el desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.



Para finalizar, se presenta la hipétesis general y especificas, siendo la
hipotesis general: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
desempeirio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022. Las hipétesis especificas:
H1: Existe relacion significativa entre la incorporacion de personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad de Lima, 2022. H2: Existe relacion significativa entre
la colocacion de personas y el desempefio laboral en una Municipalidad de Lima,
2022. H3: Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el
desempeiio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022. H4: Existe relacion
significativa entre la evaluacién de personas y el desempefio laboral en una
Municipalidad de Lima, 2022.

. MARCO TEORICO

A nivel internacional, la base para contribuir con el trabajo son las
investigaciones de los siguientes autores: Holguin (2021), que tuvo como objeto en
su tesis el de precisar la relacion entre la G.T.H y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. En la actualidad se evidencia con mucho interés que las
organizaciones se preocupan por poseer entre su capital intelectual al personal
idoneo que pueda enfrentarse a los grandes retos que se vislumbra en este
contexto de cambios en todos los aspectos como: econémico, social, politico entre
otros que afectan significativamente la buena marcha de las organizaciones y que
a la postre brindara resultados a la organizacion como producto de las decisiones
pertinentes. Los resultados fueron que, la Gestién del talento humano y satisfaccion
laboral poseen una (rho=0,701; p=0,000<0,05); significacién de tarea (rho=0,487;
p=0,000<0,05); condiciones de trabajo (rho=0,716; p=0,000<0,05); reconocimiento
personal-social (rho=0,536; p=0,000<0,05); beneficios econémicos (rho=0,573;
p=0,000<0,05). Se concluyd que si hay un enlace significativo entre sus variables

dandonos un p-valor de 0.000.

Marifio (2018), cuyo objetivo de investigacion es definir el proceso de
formacion a través de la competitividad y como se desempefian los empleados de
la compafia Bio-alimentar. Estos incluyen los enfoques cualitativo y cuantitativo a
través de la metodologia hipotética deductiva, con una indagacion correlacional y

descriptivo. La capacitacion del personal de la organizacibn es un factor



fundamental desde la perspectiva de la productividad y del logro de objetivos
organizacionales, en virtud de ello un personal debidamente entrenado y con
conocimiento de las normas de gestidon posibilita la optimizacion de los procesos
productivos en aras de mejores resultados Optimos y de alcance de logros
planteados. Se concluy6 que las variables tienen relacién y significancia de Pearson
en los resultados, y segun la correlacion de Spearman tiene un valor de 0,715

mayor a 0,50, pudiendo utilizarse un valor de chi cuadrado de 0,643 de Pearson.

Céaceres (2015), la finalidad de investigacion es analizar el impacto de la
G.T.H en el desempefio laboral de los colaboradores de la universidad. Siendo
descriptivo correlacional. Estuvo conformado la poblacion por 1167 cooperantes, 6
con 460 muestras entre docentes y administrativo. En las organizaciones actuales
es previsible que una adecuada gestion con eficiencia requiere de un personal
ampliamente dotado de capacidades inherentes al cargo a desempefar y de las
responsabilidades inherentes, es por ello que, la GTH esta considerado como uno
de los pilares basicos para la concrecidn de proyectos a la vez que se visualice un
buen nivel de productividad entre los colaboradores, esto incluye un conjunto de
politicas y procesos administrativos para el logro de mejores desempefio y por ende
el logro de objetivos esenciales de las instituciones. En conclusion, al probar su
hipétesis, se encontrd que dado que el valor de Z es igual a 14,98 es mayor que el
1,64 del Z critico, obteniendo un valor significativo igual a .05, por lo que se rechaz6

la Ho en cambio la H1 fue aceptada.

Moreno (2020), en su investigacion el objeto se determin6 con la relacion
entre G.T.H. y desempefio laboral en un medio sanitario, siendo cuantitativo de tipo
basica y correlacional descriptivo. Su muestra se habia conformado por 71
empleados interinos, y en la recopilacion de datos se empled la encuesta y el
cuestionario. El desempefio laboral en la actualidad esta considerado como un
factor clave en los procesos vinculados a la productividad del personal, para ello se
debe medir, evaluar y realizar las intervenciones pertinentes para analizar el
comportamiento y los resultados obtenidos en la ejecucion propia de las labores en
los colaboradores con la finalidad de establecer si los colaboradores son
productivos y la optimizacion del rendimiento y capacidad laboral de manera

prospectiva. Se concluyd que las variables estan correlacionadas, dandonos una



significancia de 0.000 inferior a 0.05, esto quiere decir que se acepta la hipotesis
alternativa, la cual esta moderadamente correlacionada con 0.570.

Calle (2020), en su investigacion plante6 que el objeto se establecio por
medio de la superioridad de G.T.H. sobre el desarrollo de los empleados en la
acuicultura. La muestra se mantuvo conformada por 200 colaboradores
administrativo, y la recopilacion de informacion se utilizé la encuesta y el
cuestionario. En el contexto actual las organizaciones requieren de un personal
capacitado y dotado de habilidades basicas, ya que desde la perspectiva actual las
exigencias son cada vez mayores como la adaptacion de competencias digitales,
el trabajo exigente, la interaccion en el mundo virtual a través del fortalecimiento de
las habilidades de la fuerza laboral y el posicionamiento competitivo de la
organizacioén. Los resultados fueron que, la GTH y rendimiento en la tarea (r=0,788;
p=0,000<0,05); rendimiento en el contexto (r=0,784; p=0,000<0,05);
comportamientos contraproducentes (r=0,744; p=0,000<0,05); rendimiento laboral
(r=0,741; p=0,000<0,05).

Omotunde y Alegbeleye (2021), el objeto fue estimar las distintas practicas
de G.T.H. y su desarrollo en las labores de una biblioteca del estado del pais
nigeriano. El enfoque utilizado fue cuantitativo correlacional, con 277 empleados
como muestra. En conclusion, el nivel de su desarrollo laboral de los empleados de

una biblioteca es en promedio de 63%, con un p-valor= 0,000<0,05.

De acuerdo con las investigaciones nacionales se tomo6 en cuenta los
siguientes trabajos: Mancilla y Vara (2018), en su investigacion el fin fue establecer
lazos con G.T.H y el desempefio laboral. En el momento actual los directivos de las
organizaciones manifiestan un gran interés en tener los mejores cuadros
profesionales que brinden el soporte en lo que se refiere al desemperio laboral y
gue muestre sus habilidades profesionales para hacer frente a la demanda de
servicios al interior de las organizaciones; en ese sentido, se debe tener al personal
en el puesto adecuado a la vez de brindar las orientaciones del puesto, la debida
capacitacién y reconocer sus logros profesionales en virtud a la mejora de sus
desemperios en el area labora de su competencia con el proposito de elevar los

niveles de productividad organizacional. Los resultados fueron que la GTH y



desemperio laboral (rho=0,847; p=0,000<0,05); provisibn de GTH y desempefio
laboral (rho=0,766; p=0,000<0,05); organizacion de GTH y desempefio laboral
(rho=0,852; p=0,000<0,05); mantenimiento de GTH y desempefio laboral
(rho=0,814; p=0,000<0,05); desarrollo de GTH y desempefio laboral (rho=0,533;
p=0,000<0,05); auditoria de GTH y desempefio laboral (rho=0,814; p=0,000<0,05).
Se deduce que existe una significancia estadistica p-valor= 0.000<0.05 y valor del
coeficiente de correlacion 0.847; indicando que los constructos muestran una

correlacion de tipo positiva y considerable.

En el trabajo realizado por Ruiz (2021), su propdsito fue determinar la existencia
de alguna asociacion entre el talento de las personas y las competencias laborales.
La investigacion fue cuantitativa, disefio descriptivo simple correlacional; la muestra
obtenida fue de 163 trabajadores, utilizando 2 instrumentos con la escala de Likert.
El clima laboral es un factor eminentemente que genera un espacio que posibilita
una buena interaccion entre los componentes de la instituciébn y hace que sea
factible una fluidez en las comunicaciones, en virtud de ello genera una estrecha
colaboracién. Los resultados fueron: Clima laboral y metas (Tau-b de
Kendall=0,236; p=0,005<0,05); Clima laboral y (Tau-b de Kendall=0,230;
p=0,005<0,05); Remuneraciones (p = 0,037<0,05); Politicas administrativas (p =
0,01<0,05); Supervision y control (p = 0,026<0,05). En conclusién, cuentan con una
correlacion significativa y superior en las 2 variables, debido a que la G.T.H no
evalla a los empleados y no muestra resultados positivos en cuanto la motivacion

y habilidades de los empleados.

Orozco (2018), en su investigacion plateé como objeto el determinar el enlace
qgue hay entre la G.T.H y el desempefio laboral del municipio de S.J.L. Al estudio le
corresponde un enfoque cuantitativo y descriptivo; la cantidad de 322
colaboradores fueron tomadas como la poblacion y una muestra de 200
colaboradores administrativos. En conclusion, el resultado fue de rho=0,550, y un

nivel de significancia bilateral p= 0,000<0.05.

Del Castillo (2017), la finalidad de su investigacion fue determinar la relacién
entre la G.T.H y el desempefio laboral. Siendo un nivel correlacional, basico. La
muestra fue incluida por 82 colaboradores del area administrativo de aquel



Municipio. Por esa razén, se sintetizo que, si hay una relacion directa por ambas

variables dandonos un resultado de 0.775, siendo el nivel de significancia p= 000.

Pinedo (2020), el propésito de este estudio es diagnosticas la estrategia de
gestion del talento en el departamento administrativo de la UTRAM. Por otro lado,
se utilizé el enfoque cuantitativo, nivel correlacional y no experimental y la cantidad
de 25 colaboradores fue de la muestra. En conclusion, si existe una gestion eficaz
del talento en una organizacion de este tipo, se muestra que el 80% de los
encuestados utiliza una estrategia de talento muy buena, el 12% es buenay el 8%

es deficiente.

Apaza (2021), la finalidad de la investigacion fue reconocer el enlace que
hay entre G.T.H. y el desempefio laboral de los empleados del municipio de 8
Socabaya en la ciudad de Arequipa. El procedimiento utilizado fue cuantitativo,
correlacional y no experimental. Obtuvieron una muestra de ochenta y seis
colaboradores. En conclusion, GTH fue diagnosticado con un nivel medio con un
76.7%, de esta manera determinamos que la eficiencia de los colaboradores tiene
un nivel medio. Caceres (2015), indicO que, en las organizaciones actuales es
previsible que una adecuada gestiébn con eficiencia requiere de un personal
ampliamente dotado de capacidades inherentes al cargo a desempeiar y de las
responsabilidades inherentes, es por ello que, la GTH esta considerado como uno
de los pilares basicos para la concrecién de proyectos a la vez que se visualice un
buen nivel de productividad entre los colaboradores, esto incluye un conjunto de
politicas y procesos administrativos para el logro de mejores desempefio y por ende
el logro de objetivos esenciales de las instituciones. En conclusién, al probar su
hipétesis, se encontrd que dado que el valor de Z es igual a 14,98 es mayor que el
1,64 del Z critico, obteniendo un valor significativo igual a .05, por lo que se rechaz6

la Ho en cambio la H1 fue aceptada.

Entre las teorias que define nuestra primera variable (GTH), tenemos, a
Chiavenato (2019), quien nos dice que aquella area es muy sensible para la
organizacién ya que esta en funcién de aspectos como la cultura organizativa y por

lo tanto sucede de manera accidental en algunas situaciones.



Chiavenato (2009), defini6 como un conjunto de practicas y politicas basicas
para guiar aspectos del estatus de liderazgo en recursos, talento, personas,

reclutamiento, capacitacion y evaluacion.

Para Werther (2019), es un proceso organizacional que tiene como finalidad
integrar, desplegar, facilitar el desarrollo, filar compensaciones y planificar
actividades de gestion que analicen el desempefio y la productividad de uno o més

empleados que laboran en la empresa.

Hernaus et al. (2021), definié que G.T.H es un concepto centrado en identificar
estrategias y tacticas que impulsen en el intercambio automatico de capital humano
para los empleados. Quiroz & Torres (2019), se dice que el talento de la
organizacién es fundamental para potenciar la excelencia operativa y potenciar su

capacidad para alcanzar los objetivos estratégicos.

El motivo principal de GTH es poner las habilidades adecuadas en el lugar
correcto en el momento adecuado para que pueda alcanzar sus objetivos

comerciales estratégicos (Kuntz, 2017).

Por otro lado, Flores (2019), mencioné que existe seis procesos muy
importantes para la GTH, las cuales son: (i) Administracion de personas, (i)
Organizacion de personas, (iii) Compensacion de persona, (iv) Desarrollo de

personas, (V) Retencién de personas, (vi) Evaluacion de persona.

Para Vera y Blanco (2019), GTH permite a las organizaciones mejorar el
desempefio de los colaborados, en ese sentido, es fundamental que desarrollen 9
estrategias, herramientas y elementos en este sentido para posibilitar una
competitividad efectiva en la globalizacion que definen. Por esta razon, la
organizacién tiene la responsabilidad de proporcionar a los colaboradores que
deben de analizar, pensar y desarrollar politicas para poner a los colaboradores en

el lugar correcto.

Madero y Rodriguez (2018), nos habla de la teoria “X-Y” que tiene que ver en
su mayoria con la de GTH y ha sido descrita por McGregor, el cual indico que se

utiliza en la gestiéon de los RR. HH y el desempefio de las labores.



Alruwalli (2018), algunos estudios han demostrado que el trabajo de un equipo
cohesivo y bien coordinado en una situacion particular puede ser mucho mas

efectivo que el trabajo de muchos que persiguen las metas de una organizacion.

Collings et al. (2018), la gestion de RR. HH abre un nuevo enfoque, donde nos
da a conocer que los seres humanos ya no son un recurso organizacional, sino que
se consideran personas con conocimiento, personalidad, conciencia, intelecto y

ambicion.

Por otro lado, se hablara sobre las dimensiones de la GTH. Empezando con la
dimension “incorporacion de las personas”; segun Chiavenato (2019), define que
es la actividad donde se lleva a cabo la fase para la seleccion del personal nuevo
para el puesto requerido en la organizacion; la cual esta compuesta por dos
indicadores muy importante: (i) reclutamiento, son los encargados en cazar talento;
(i) seleccion del personal, es la actividad donde se elige a la persona més idoneo
para el puesto, a la persona quien cumpla con el perfil requerido.

La segunda dimension se habla de la “Colocacién de personas”, segun
Chiavenato (2019), es aquello donde se asigna al puesto al colaborador
seleccionado en la organizacién, para el desempefio de actividades y funciones
correspondiente segun el puesto segun la jerarquia organizacional. Werther (2019),
nos da a conocer que esta dimension tiene dos indicadores importantes las cuales

son: el disefio de puesto y funciones de un puesto.

Como tercera dimension es el “Desarrollo de personas”, segun Chiavenato
(2019), es el proceso en el cual al trabajador le permite fortalecer sus capacidades
y competencias para el mejor desempefio dentro de la organizacion. Werther
(2019), menciond que esta dimension comprende de los siguientes indicadores: (i)
capacitaciéon, es la actualizacion de conocimientos a los colaboradores, con la
finalidad de tener colaboradores eficaces, dispuesto a resolver cualquier tipo de
problema; (ii) desarrollo, es la actividad de fortalecimiento de las competencias de

los trabajadores.

La cuarta dimension es la “Recompensa”, segun Chiavenato (2019), es el

incentivo o reconocimiento que se le da al colaborador cada vez que cumple con
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sus objetivos. Werther (2019), nos da a conocer que esta dimension comprende de
los siguientes indicadores: (i) Remuneracion, es la retribucién de manera monetaria
que se le da al colaborador por el cumplimiento de las actividades, segun el puesto
y funciones realizadas, (ii) Incentivo, es la estimulacion monetario y no monetario
otorgado a los colaboradores por el reconocimiento de la labor realizada, (iii)
Prestaciones y servicios, son los beneficios legales que se le da a todos

colaboradores por ley como: vacaciones, gratificaciones, seguro de salud.

Como ultima dimensién es “La valoracion del desempefio”, segun Chiavenato
(2019), es la fase sistematica donde se mide el grado de eficacia de los
colaboradores en sus puestos laborales. Werther (2019), nos indica que aquel
proceso es importante como fuente de informacién respecto a los logros y
dificultades que presentan la ejecucion de las actividades ocupacional del area de

recursos humanos, con la finalidad de obtener éptimos resultados en el trabajo.

Como segunda variable: desempefio laboral, tenemos, a Chiavenato (2008),
define que es el comportamiento y acciones de los colaboradores, sabiendo que la
fortaleza mas destacada de una organizacion es contar con colaboradores que

muestran un buen desempefio.

Pérez (2009), nos dice que es una técnica sistematica de medir, y contribuir en
las caracteristicas, las conductas, los resultados y las ausencias relacionadas con
el trabajo para visualizar el trabajo de manera efectiva y saludable. Se podra
mejorar el desempefio en el futuro, permitiendo la difusiébn politica de
compensacion, mejora del desempefio, asistencia para tomar decisiones de
promocién o colocacién, capacitaciones, detecta errores en el disefio del trabajo y
ayudar a controlar las dificultades personales, ya sea que afecten o no el

desemperio laboral.

Palaci (2005), definio que es aquello que contribuye el colaborador con la
institucion en distintas etapas y distintos tiempos. Stephen (2013), define que el
desempenio laboral es aquello que nos da a conocer que tan asertiva ha podido ser

una organizacion.
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Borman et al. (2001), defini6 que, es la actividad con un disefio de tipo
constructivo; quien alude a la actitud como fuente de productos o servicios que
cumplan con los compromisos de la empresa. El predictor primordial de la actividad
fue la capacidad cognitiva constituida para los conocimientos de campo, el saber
hacer se entiende como el modelo métodos estandarizados y habituales de

resolucion de problemas, entendidos como reacciones caracteristicas.

Dessler (2009), hablé sobre la importancia del desempefio laboral, indicando
que la mayoria de los profesionales que trabajan en la GTH entienden la
importancia de centrar sus esfuerzos en el desempefio, porque se dan cuenta de
que, si se hace correctamente, obtendran una mayor productividad y energia de la
organizacién. Si bien es responsabilidad de todos los lideres organizacionales o
qguienes ocupan puestos dentro de una organizacién, publica o privada, la gestion
del talento, que incluye actividades como colocar a las personas adecuada en los
puestos correctos, solo dirigir, capacitar y compensar para mejorar su desempeifo
en un puesto laboral, con el objetivo de lograr una mejor productividad dentro de la

empresa.

Segun Dessler (2009), la gestion del desempefio es una serie de pasos
destinados a integrar elementos como el establecimiento de objetivos, la evaluacion
del desempefio y el desarrollo en un sistema general. El propdsito es asegurar que
el correcto desempefio de los colaboradores de la organizacion y que apoye a los

objetivos estratégicos de la entidad.

Arnold et al. (2021), el desempefio es un enfoque organizado que permite a los
empleados medir, evaluar e influir en sus caracteristicas de trabajo,
comportamiento y los resultados que producen para determinar su nivel de
productividad. Esto permite ejecutar nuevas politicas de recompensa y selecciones
de promociones o cambio de trabajo, e identificar errores en la planificacion de
funciones del equipo e idéntica problemas personales que interfieren con la

funcionalidad.

Velasquez (2017), afirmé que, el desemperio es la competencia de una persona
para llevar a cabo una actividad particular, y ademas es el fruto de una combinacion

de experiencia, practica, intelecto y actividades.

12



El talento es una cualidad instintiva que la mayoria de las personas no tiene,
puede marcar una gran diferencia en las operaciones actuales y futuras de una
empresa, y debe descubrirse para beneficiar una posicion competitiva en una

entidad publica o privada (Bienkowska et al., 2021; Eliyana et al., 2019).

La clave de una estrategia exitosa de GTH son los diversos métodos y ensayos
de contratar, desarrollar y retener. Las practicas pueden reflejar si existe una
verdadera apuesta por el talento en cuanto a los recursos destinados a esas
actividades (Liebregts & Stam, 2019).

Asimismo, se hablard sobre sus dimensiones de la variable en mencion.
Iniciamos con la dimensidn “Satisfaccion laboral”; segun Robbins (1994), nos define
que es el estado de felicidad de una persona en lugar de trabajo donde se
encuentra. Un trabajador satisfecho demuestras actitudes positivas porque se

sientes bien con lo que esta haciendo y como es tratado.

Blum y Naylor (1988), nos dice que es la consecuencia de varias condiciones
gue tiene el colaborador; los elemento que influye en aquello son: los ascensos, las
condiciones laborales, los ascensos, los compafieros, el salario, las condiciones

laborales, etc.

La segunda dimension es “compensacién y beneficios”, segun Chiavenato
(2008), nos dice que la compensacion y beneficios son la remuneracion que todo
colaborador espera obtener por sus actividades realizadas dentro de la

organizacion.

La ultima dimension es “trabajo en equipo”, segun Chiavenato (2008), indico que
es la base fundamental para alcanzar los objetivos de una organizacién, por tal
motivo que si tenemos personas apoyandonos del uno al otro hacen mas posible

de llegar a lo que se quiere cumplir.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es basica, puesto que se basa en la profundizaciéon en el
conocimiento tedrico abstracto. (Baena, 2014). El enfoque es cuantitativo, porque
se realizara un estudio y andlisis a la realidad objetiva, mediante la valorizacion y
medicién numeéricas que permite obtener datos confiables (Hernandez et al., 2014).
Por otro lado, el trabajo es de nivel correlacional, debido a que tiene el objetivo de

evaluar ambas variables, demostrando estadisticamente (Hernandez et al., 2014).

El disefio del estudio es no experimental, debido a que no se altera ni se manipula
las variables, asimismo es transversal, ya que se obtendran datos en el momento
adecuado y se relaciona las variables para validar las hipotesis (Hernandez &
Mendoza, 2018).

El esquema utilizado sera el siguiente:

V1

r

!

M <
V2
Leyenda:
M: Muestra (Colaboradores del area de fiscalizacién)
V1: G.T.H

V2: Desempefio laboral

r: Relacioén entre ambas variables
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3.2. Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Gestién del talento humano
Definicion conceptual

Chiavenato (2019), afirmé que esta dado por un conjunto de practicas y politicas
para dirigir personas o recursos humanos, mostrando en la préctica procesos
relativos tales como: (a) reclutamiento; (b) seleccion; (c) disefio de puesto; (d)

capacitacion; (e)recompensas; y (f) evaluacion de personas.
Definicion operacional

La variable G.T.H estd conformada por 4 dimensiones, las cuales son: (i)
incorporacion de personas, (ii) colocacién de personas, (iii) desarrollo de personas
y (iv) evaluacion de personas, que seran medidas por un cuestionario con

respuestas de escala de Likert.
Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Chiavenato (2000), indicé que, son los comportamientos y acciones que transmiten
los colaboradores en la organizacion, dado que si hay colaboradores satisfechos y
trabajan en equipo lograran los objetivos y obtendran compensaciones y beneficios
por el buen desempefio laboral.

Definicion operacional

Desempefio laboral esta conformada por 3 dimensiones, las cuales son: (i)
satisfaccion laboral, (i) compensacion y beneficios, (iii) trabajo en equipo, que seran

medidas por un cuestionario con respuestas en escala de Likert.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Aquella investigacion se encuentra constituida por 105 fiscalizadores. Hernandez
et al. (2014), afirmd6 que es un grupo de personas que disponen de las mismas
cualidades. Carrasco (2017) sefialé a la poblacion como un grupo de elementos
situados en un contexto espacial y que poseen las mismas caracteristicas
elementales. Pino (2018) indic6 que la poblacion esta integrada por todos los

objetos de estudio que constituyen la investigacion.
Criterios de inclusién:

Los empleados que son del area de fiscalizacion.
Criterios de exclusion:

Los empleados que no son del area fiscalizacion.
Muestra

La muestra esta compuesta por 83 fiscalizadores. Hernandez y Mendoza (2018),

afirmaron que es un sector de la poblacion con caracteristicas similares.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la obtencién de datos de esta investigacion se utilizdé la encuesta como
técnica, y se tomé como referencia a los colaboradores del area de fiscalizacion.
Hernandez et al. (2017), nos dice que es aquello que indaga las opiniones de las
personas. El instrumento que se empled es el cuestionario. Siliceo (2017), es la

herramienta que permite obtener datos de una muestra.

3.5. Procedimientos

Para proceder con la obtencion de datos se realizara lo siguiente: (a) Se coordiné
con el jefe de operaciones para que se pueda realizar las encuestas a los
colaboradores; (b) Se envio el enlace de encuesta a los colaboradores del area de

fiscalizacion; (c) Se procedié a la sensibilizacion de los colaboradores del area

16



fiscalizacion por zoom; (d) Los datos fueron recolectados para el procesamiento
estadistico; (e) Se culmindé elaborando las conclusiones y recomendacion

guiandose de los resultados.

3.6. Método de analisis de datos

Estos métodos que se emplearan para examinar la informacién se compondran por
2 pasos basicos. El primer paso para seguir es el de describir la inclusion de tablas
de frecuencias y porcentajes, por lo que los resultados obtenidos de los objetivos
que se quieren lograr se llegaran a traves de las tablas de contingencias y tablas
cruzadas. Contamos con un nivel inferencial, puesto que se incluye también a las
pruebas de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov y a las de hipoétesis general y
especificas, donde tenemos como medida de dependencia no paramétrica a Rho

de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos para considerar al realizar aquella investigacidon son: (I) Se citan todas
las opiniones y delimitaciones de otros libros y articulos académicos, y se hace
referencia de acuerdo con los estandares establecidos por la norma APA para evitar
el plagio o el robo por parte de otra propiedad intelectual. (i) Se obtuvo el
consentimiento y aprobacion de las autoridades correspondientes, en este caso el
jefe del area. (iii) La participacion de los empleados fue libre, voluntaria y
consentida. (iv) Se mantuvo el anonimato institucional ya que se buscaron
resultados generales a nivel de la comunidad evaluada a lo largo del trabajo. En la
investigacion cientifica la parte ética reviste una gran importancia ya que posibilita
establecer los métodos y procedimientos metodoldgicos para la busqueda de la
verdad tomando en todo momento las premisas basicas como la no maleficencia,
la justicia, la probidad, la transparencia de los procesos investigativos. Asimismo,
las consideraciones éticas dan lugar al respeto de la informacion empleada por el

investigador y evidenciando las fuentes de revistas indexadas.

17



IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo univariado
Tabla 1.

Distribucién de frecuencia de la variable Gestidon del Talento Humano

GESTION_TALENTO_HUMANO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 18 21,7 21,7 21,7
REGULAR 63 75,9 75,9 97,6
BUENO 2 2,4 2,4 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 1. Distribucion de barras de la variable Gestién del Talento Humano

Porcentaje

BAJO REGULAR
GESTION_TALENTO_HUMANO

Nota: Se evidencia la distribucion de la variable G.T.H que muestra un 21,69% (18)
en un nivel Bajo, un 75,90% (63) en un nivel Regular y un 2,41% (2) en Bueno. Es
por ello que, se debe prestar mayor atencion a este factor que constituye una clave
para la buena marcha de una organizacion y en ese sentido se logre alcanzar los

objetivos organizacionales de la institucion en estudio.
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Tabla 2.

Distribucién de frecuencia de la dimension Incorporacion de personas

INCORPORACION_PERSONAS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 24 28,9 28,9 28,9
REGULAR 59 71,1 71,1 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 2. Distribucién de barras de la dimensién Incorporacion de Personas

Porcentaje

BAJO REGULAR
INCORPORACION_PERSONAS

Nota: Se evidencia la distribucion de la dimensién incorporacion de personas que
muestra un 28,92% (24) en un nivel Bajo y un 71,08% (59) en un nivel Regular. En
ese sentido, al incorporar el potencial de personal es dinamizar los procesos
propios de la organizacion en aras de lograr los objetivos propuestos con una
perspectiva de compromiso en las actividades propias que se desarrollan.
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Tabla 3.

Distribucion de frecuencia de la dimensién Colocacion de Personas

COLOCACION_PERSONAS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 21 25,3 25,3 25,3
REGULAR 60 72,3 72,3 97,6
BUENO 2 2,4 2,4 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 3. Distribucién de barras de la dimension Colocacion de Personas

Porcentaje

BAJO REGULAR BUENO
COLOCACION_PERSONAS

Nota: Se evidencia la distribucién de la dimension Colocacién de Personas que
muestra un 25,30% (21) en un nivel Bajo, un 72,29% (60) en un nivel Regular y un
2,41% (2) en un nivel Bueno. Con este criterio de colocacion es situar al personal

en el lugar correcto con miras a elevar la productividad de la organizacion.
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Tabla 4.

Distribucién de frecuencia de la dimensiéon Desarrollo de Personas

DESARROLLO_PERSONAS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 24 28,9 28,9 28,9
REGULAR 59 71,1 71,1 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 4. Distribucion de barras de la dimensién Desarrollo de Personas

Porcentaje

BAJO REGULAR
DESARROLLO_PERSONAS

Nota: Se evidencia la distribuciéon de la dimensién Desarrollo de Personas que
muestra un 28,92% (24) en un nivel bajo y un 71,08% (59) en un nivel regular. En
este contexto el desarrollo de personas implica en llevar a cabo un conjunto de
actividades encaminadas a la capacitacion, actualizacion y fortalecimiento de las
capacidades profesionales de los colaboradores de la organizacion.
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Tabla 5.

Distribucién de frecuencia de la dimensiéon Evaluacion de Personas

EVALUACION_PERSONAS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 25 30,1 30,1 30,1
REGULAR 56 67,5 67,5 97,6
BUENO 2 2,4 2,4 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 5. Distribucion de barras de la dimensién Evaluacion de Personas

Porcentaje

BAJO REGULAR BUENO
EVALUACION_PERSONAS

Nota: Se evidencia una distribucion de la dimension Evaluacion de Personas que
muestra un 30,12% (25) en un nivel bajo, un 67,47% (56) en un nivel regular y un
2,41% (2) es bueno. Es por ello que, la evaluacion es un factor sumamente
necesario para conocer el nivel de desempefio de los colaboradores y asimismo

establecer los objetivos propuestos alcanzados en la institucién.
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Tabla 6.

Distribucién de frecuencia de la variable Desempefio Laboral

DESEMPENO_LABORAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  DEBIL 8 9,6 9,6 9,6
MEDIO 75 90,4 90,4 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 6. Distribucion de barras de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje

DEBIL MEDIO
DESEMPENO_LABORAL

Nota: Se evidencia la distribucion de la variable Desempefio Laboral que muestra
un 9,64% (8) en un nivel débil y un 90,36% (75) en un nivel medio. En ese sentido,
este factor es crucial para una adecuada marcha de la organizacién, en tanto que
los colaboradores bien informados y preparados podran demostrar un 6éptimo
desarrollo de sus capacidades, habilidades y actitudes para el logro de los objetivos

propuestos.
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Tabla 7.

Distribucién de frecuencia de la dimensién Satisfaccién Laboral

SATISFACCION_LABORAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  DEBIL 16 19,3 19,3 19,3
MEDIO 64 77,1 77,1 96,4
OPTIMO 3 3,6 3,6 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 7. Distribucion de barras de la dimension Satisfaccion Laboral

Porcentaje

DEBIL MEDIO OPTIMO
SATISFACCION_LABORAL

Nota: Se evidencia la distribucion de la dimension Satisfaccion laboral que muestra
un 19,28% (16) en un nivel débil, un 77,11% (64) en un nivel medio y un 3,61% (3)
en un nivel optimo. Se debe tener en cuenta que la satisfaccion laboral es
considerado como un factor esencial dentro de los procesos de toma de decisiones

en las organizaciones.
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Tabla 8.

Distribucién de frecuencia de la dimension Compensacion y Beneficios

COMPENSACION_BENEFICIOS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido DEBIL 12 14,5 14,5 14,5
MEDIO 71 85,5 85,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 8. Distribucion de barras de la dimension Compensacion y Beneficios

Porcentaje

DEBIL MEDIO
COMPENSACION_BENEFICIOS

Nota: Se evidencia la distribucién de la dimension Compensacién y Beneficios que
muestra un 14,46% (12) en un nivel débil y un 85,54% (71) en un nivel medio. En
este aspecto es la valoracion que la organizacion brinda a los colaboradores en

reconocimiento y esfuerzo valorado.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencia de la dimension Trabajo en equipo

TRABAJO_EQUIPO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido DEBIL 14 16,9 16,9 16,9
MEDIO 69 83,1 83,1 100,0
Total 83 100,0 100,0

Figura 9. Distribucion de barras de la dimension Trabajo en Equipo

Porcentaje

DEBIL MEDIO
TRABAJO_EQUIPO

Nota: Se evidencia la distribucién de la dimensién Trabajo en Equipo que muestra
un 16,87% (14) en un nivel débil y un 83,13% (69) en un nivel medio. En ese

sentido, el trabajo en equipo es un factor que realmente posibilita alcanzar las

metas organizacionales; ya que las labores se realizan de manera coordinada y

sobre la base de una correcta comunicacion.
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4.2. Andlisis descriptivo bivariado
Tabla 10.

Tabla cruzada entre las variables gestion del talento humano y desempefio

laboral.
Tabla cruzada GESTION_TALENTO_HUMANO*DESEMPENO_LABORAL
DESEMPENO LABORAL
DEBIL MEDIO Total

GESTION_TALENTO_HUMANO BAJO Recuento 8 10 18

% del total 9,6% 12,0% 21,7%

REGULAR Recuento 0 63 63

% del total 0,0% 75,9% 75,9%

BUENO Recuento 0 2 2

% del total 0,0% 2,4% 2,4%

Total Recuento 8 75 83

% del total 9,6% 90,4% 100,0%

Figura 10. Barras del cruce de variables gestion del talento humano y desempefio

laboral
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Nota: Con respecto al total de los participantes, del cruce del Talento Humano y
Desempefio Laboral se ubican en el nivel regular que es el 75,90%. Asimismo, el
12,05% de los encuestados indican que el Talento Humano es bajo y el Desempeiio
Laboral es medio y por ultimo el 2,41% de los encuestados indican que la GTH es

bueno y el Desempeiio Laboral es medio.
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Tabla 11.

Tabla cruzada entre las variables incorporacion de personas y desempefio laboral

Tabla cruzada INCORPORACION_PERSONAS*DESEMPENO_LABORAL

DESEMPENO_LABORAL

DEBIL MEDIO Total
INCORPORACION_PERSONAS  BAJO Recuento 6 18 24
% del total 7,2% 21,7% 28,9%
REGULAR Recuento 2 57 59
% del total 2,4% 68,7% 71,1%
Total Recuento 8 75 83
% del total 9,6% 90,4% 100,0%

Figura 11. Barras del cruce de variables incorporacion de personas y desempefio

laboral.
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Nota: Con respecto al total de los participantes, del cruce de la incorporacién de

personas y desempefo laboral se encuentran en Regular con un 68,67%.

Asimismo, el 21,69% de los participantes indican que la incorporacion de personas

es bajo y el desempefio laboral es medio.
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Tabla 12.

Tabla cruzada entre las variables colocacién de personas y desemperio laboral

Tabla cruzada COLOCACION PERSONAS*DESEMPENO_LABORAL

DESEMPENO_LABORAL

DEBIL MEDIO Total

COLOCACION_PERSONAS BAJO Recuento 8 13 21
% del total 9,6% 15,7% 25,3%

REGULAR Recuento 0 60 60

% del total 0,0% 72,3% 72,3%

BUENO Recuento 0 2 2

% del total 0,0% 2,4% 2,4%

Total Recuento 8 75 83
% del total 9,6% 90,4% 100,0%

Figura 12. Barras del cruce de variables colocaciéon de personas y desempefio

laboral
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Nota: Con respecto al total de los participantes, del cruce de la colocacion de

personas y desempefio laboral se encuentran en regular que es el 72,29%.

Asimismo, el 15,66% de los participantes indican que la colocaciéon de personas

es bajo y el desempefio laboral es medio y por ultimo el 2,41% de los

encuestados indican que la colocacion de personas es buena y el desempefio

laboral es medio.
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Tabla 13.

Tabla cruzada entre las variables desarrollo de personas y desempefio laboral

Tabla cruzada DESARROLLO_PERSONAS*DESEMPENO_LABORAL

DESEMPENO_LABORAL

DEBIL MEDIO Total
DESARROLLO_PERSONAS BAJO Recuento 6 18 24
% del total 7,2% 21,7% 28,9%
REGULAR Recuento 2 57 59
% del total 2,4% 68,7% 71,1%
Total Recuento 8 75 83
% del total 9,6% 90,4% 100,0%

Figura 13. Barras del cruce de variables desarrollo de personas y desempefo

laboral.
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Nota: Con respecto al total de los participantes, del cruce del desarrollo de
personas y desempefio laboral se encuentran en regular con un 68,67%.
Asimismo, el 21,69% de los participantes indican que el desarrollo de personas

es bajo y el desempeifio laboral es medio.



Tabla 14.

Tabla cruzada entre las variables evaluacion de personas y desempefio laboral.

Tabla cruzada EVALUACION_PERSONAS*DESEMPENO_LABORAL

DESEMPENO LABORAL

DEBIL MEDIO Total

EVALUACION_PERSONAS BAJO Recuento 8 17 25
% del total 9,6% 20,5% 30,1%

REGULAR Recuento 0 56 56

% del total 0,0% 67,5% 67,5%

BUENO Recuento 0 2 2

% del total 0,0% 2,4% 2,4%

Total Recuento 8 75 83
% del total 9,6% 90,4% 100,0%

Figura 14. Barras del cruce de variables evaluacion de personas y desempefio

laboral.
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Nota: Con respecto al total de los participantes, del cruce de la evaluaciéon de
personas y desempefio laboral se encuentran en regular que es el 67,47%.
Asimismo, el 20,48% de los participantes indican que la evaluacion de personas
es bajo y el desempefio laboral es medio y por ultimo el 2,41% de los

encuestados indican que la evaluacién de personas es buena y el desempefio

laboral es medio.
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4.3. Prueba de normalidad

Para continuar con los resultados, se aprecia la prueba de Normalidad, la cual nos
proporciona dos tipos de analisis, el Kolmogorov-Smirnov y el de Shapiro Wilk, aqui
se puede apreciar los resultados alcanzados, el grado de libertad y la significancia
de las dos variables.

En nuestra investigacion utilizaremos al andlisis Kolmogorov-Smirnov porque
nuestra muestra es de 83 siendo esta mayor a 50, por lo que cumple el requisito
para poder aplicar dicho analisis. Para el analisis se tomo dos premisas, las cuales

son:
Ho: Los datos obtenidos de la muestra resultan de una distribucién normal.

H1: Los datos obtenidos de la muestra no resultan de una distribucion normal.
Luego de indagar en las hipoétesis y teniendo més claro las ideas, se obtuvo los
resultados siguientes:

Tabla 15.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 ,093 83 ,033 ,978 83 ,045
D1 1 ,175 83 ,000 ,929 83 ,000
D2_1 ,140 83 ,000 ,956 83 ,006
D3_1 ,175 83 ,000 ,929 83 ,000
D4 1 121 83 ,004 975 83 ,099
V2 ,070 83 ,002 ,966 83 ,028
D1 2 ,175 83 ,000 ,947 83 ,002
D2_2 ,133 83 ,001 ,951 83 ,003
D3 2 221 83 ,000 ,909 83 ,000
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Nota: Observando el cuadro de la Prueba de Normalidad se parecia que el p valor
es igual a 0,033 para la Variable 1 y 0,002 para la Variable 2, estas al ser menores
a 0,05 rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, donde existe
una diferencia significativa, o cual muestra que la distribucion es no normal, por

esa razon es no paramétrica. Se emple6 el método rho de Spearman.
4.4. Prueba de hipotesis
Hipodtesis general.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y

desempeifio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.
Tabla 16.

Relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempeiio laboral

Correlaciones

Gestion del
talento Desemperfio
humano laboral
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,382™
talento . .
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 83 83
Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,382™ 1,000
Laboral ) ]
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con respecto a la tabla 16, se observa que hay un p valor de .000, este es inferior
a .050 se valida la H1 que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, siendo el coeficiente de correlacion
positiva baja con un rho=0.382. Asimismo, se evidencia la existencia de correlacion
entre los constructos de estudio y se demuestra estadisticamente la afirmacion de

la hipotesis de trabajo en el margen de error aceptado.
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Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe relacion significativa entre la incorporacion de personas y el

desemperio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la incorporacion de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.
Tabla 17.

Relacion significativa entre la incorporacion de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

Incorporacio

nde Desempefio
personas laboral
Rho de Spearman Incorporacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,192
de personas
Sig. (bilateral) . ,082
N 83 83
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,192 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,082
N 83 83

Con respecto a la tabla 17, se observa que hay un nivel de sig.= 0,082, este mayor
a .050 puesto que debe de aceptar la Ho y rechazar la H1 que hay entre la
incorporacion de personas, esta no guarda una relacion significativa con el
desemperio laboral, siendo rho= 0.192, esta nos da una correlacion positiva muy
baja. Asimismo, se evidencia la existencia de correlacion entre los constructos de
estudio y se demuestra estadisticamente la afirmacién de la hipotesis de trabajo en
el margen de error aceptado.
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Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion significativa entre la colocacion de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacidon significativa entre la colocacion de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.
Tabla 18.

Relacion significativa entre la colocacion de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

Colocacién de  Desemperio

personas laboral
Rho de Spearman Colocacion de  Coeficiente de correlacién 1,000 ,335™

personas

Sig. (bilateral) . ,002

N 83 83
Desempefio Coeficiente de correlacion ,335™ 1,000
laboral

Sig. (bilateral) ,002

N 83 83

Con respecto a la tabla se observa un p valor de 0,027, este es inferior a .050 puesto
gue se debe de rechazar el Ho y aceptar la H1, la colocacion de personas se
relaciona significativamente con el desempefio laboral, siendo el coeficiente de
correlacién positiva baja con un rho=0.335. Asimismo, se evidencia la existencia de
correlacion entre los constructos de estudio y se demuestra estadisticamente la

afirmacion de la hipétesis de trabajo en el margen de error aceptado.
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Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el

desemperio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.
Tabla 19.

Relacion significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

Desarrollo de  Desempefio

personas laboral
Rho de Spearman Desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000 ,192

personas

Sig. (bilateral) ,082

N 83 83
Desempefio Coeficiente de correlacion ,192 1,000
laboral

Sig. (bilateral) ,082

N 83 83

Con respecto a la tabla se observa que hay un nivel de sig.= 0,082, este mayor a

0,050 en consecuencia no existe entre el desarrollo de personas una relacion

significativa con el desempefio laboral, esta nos da una correlacién positiva muy

baja. Asimismo, se evidencia la existencia de correlacion entre los constructos de

estudio y se demuestra estadisticamente la afirmacién de la hip6tesis de trabajo en

el margen de error aceptado.
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Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la evaluacion de personas y el desempefio

laboral en una Municipalidad de Lima, 2022.

Tabla 20.

Relacion significativa entre la evaluacion de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

Evaluacién  Desempefio

de personas Laboral
Rho de Spearman Evaluacion de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™

personas

Sig. (bilateral) . ,000

N 83 83
Desempefio Coeficiente de correlacién ,634" 1,000
laboral

Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con respecto a la tabla se observa que hay un p-valor de .000, este es inferior a
0.050 se valida la relacion entre la evaluacion de personas significativamente con
el desempefio laboral, siendo el coeficiente de correlacion positiva moderada de
0.634. Asimismo, se evidencia la existencia de correlacion entre los constructos de
estudio y se demuestra estadisticamente la afirmacion de la hipotesis de trabajo en

el margen de error aceptado.
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V. DISCUSION

Seguidamente, se muestra en este capitulo el desarrollo de la Discusién
donde se abordara las diferentes posiciones de los autores que han tocado o
realizado temas similares al trabajado, esta parte trata de los resultados obtenidos
en el tratamiento que se dio a las encuestas realizadas a una Municipalidad de
Lima, 2022 y de los otros autores.

Conforme a la hipotesis general, se muestra que hay un p valor de 0.000,
este esta por debajo de los 0.05, puesto que se debe de rechazar la Ho y aceptar
la H1 y hay una significancia entre la gestion del talento humano con la de
desempefio laboral y esta correlacion es baja con .382. Con respecto a la
investigacion se concuerda con Holguin (2021), sefialé que, en la actualidad se
evidencia con mucho interés que las organizaciones se preocupan por poseer entre
su capital intelectual al personal idéneo que pueda enfrentarse a los grandes retos
gue se vislumbra en este contexto de cambios en todos los aspectos como:
econdémico, social, politico entre otros que afectan significativamente la buena
marcha de las organizaciones y que a la postre brindara resultados a la
organizacion como producto de las decisiones pertinentes. Los resultados fueron
que, la GTH vy satisfaccion laboral poseen una (rho=0,701; p=0,000<0,05);
significacion de tarea (rho=0,487; p=0,000<0,05); condiciones de trabajo
(rho=0,716; p=0,000<0,05); reconocimiento personal-social (rho=0,536;
p=0,000<0,05); beneficios econémicos (rho=0,573; p=0,000<0,05). Se concluyo
que si hay un enlace significativo entre sus variables dandonos un p-valor de 0.000.

Asi mismo, se concuerda con Moreno (2020) también comparte los mismos
resultados debido a que su p=0.000<0.05, donde rechaza a su Ho y acepta a su
H1, obteniendo una relacion significativa entre sus variables con una correlacion
positiva moderada de .579. Asi también se concuerda con Calle (2020) en su
investigacion tenemos la misma situacion, el titulo de esta es G.T.H y rendimiento
de los colaboradores COFIMAR S.A. empresa acuicola ubicada en la ciudad de
Guayaquil-Ecuador en el afio 2020, como con Holguin y Moreno, ya que su p valor

que obtiene Calle es de 0.000 siendo también menor a 38 .05 rechazando su

38



hipotesis nula y aceptando su alterna, obteniendo una significancia entre sus
variables con una correlacion positiva alta de 0.775.

Se coincide con Mancilla y Vara (2018), sefialé que, en el momento actual
los directivos de las organizaciones manifiestan un gran interés en tener los mejores
cuadros profesionales que brinden el soporte en lo que se refiere al desempeio
laboral y que muestre sus habilidades profesionales para hacer frente a la demanda
de servicios al interior de las organizaciones; en ese sentido, se debe tener al
personal en el puesto adecuado a la vez de brindar las orientaciones del puesto, la
debida capacitacion y reconocer sus logros profesionales en virtud a la mejora de
sus desemperios en el area labora de su competencia con el propdsito de elevar
los niveles de productividad organizacional. Los resultados fueron que la GTH y
desempefio laboral (rho=0,847; p=0,000<0,05); provisién de GTH y desempefio
laboral (rho=0,766; p=0,000<0,05); organizacion de GTH y desempefio laboral
(rho=0,852; p=0,000<0,05); mantenimiento de GTH y desempefio laboral
(rho=0,814; p=0,000<0,05); desarrollo de GTH y desempefio laboral (rho=0,533;
p=0,000<0,05); auditoria de GTH y desempefio laboral (rho=0,814; p=0,000<0,05).
Se deduce que la relacion de las variables es significativa, con una significancia
estadistica p-valor= 0.000 y valor del coeficiente de correlaciéon 0.847; indicando

gue los constructos muestran una correlacion de tipo positiva y considerable.

Asi también se coincide con Orozco (2018) obtuvo un valor de p=0.000<0.05
y una correlacion positiva moderada de 0.550 y por ultimo Del Castillo (2017) con
un valor de p=0.000<0.05 y una correlacion alta de rho=0.770. En el caso de estos

[{el)

ultimos dos autores se puede deducir que son iguales los valores de su “p” esto nos
dice que se desestiman sus Ho y se aceptan la Ho y que también son de enfoques
cuantitativos y de disefio no experimentales, con esto tenemos a 2 autores mas que

nos ayudan a respaldar los resultados obtenidos de nuestras hipoétesis.

Con respecto a la hipoétesis especifica 1, se infirid que existe un p valor de
.082, esta siendo mayor a .05 por lo que se debe de aceptar la Ho (hipétesis nula)
y rechazar la incorporacién de personas gue no se vinculan significativamente con
el desempefio laboral, por tener un coeficiente de correlacion positiva muy baja de
.192, con respecto con los resultados obtenidos por Holguin (2021) en su hipotesis

especifica 1, no hay una semejanza, ya que su Sig. = 0.000, siendo inferior a 0,05
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por lo que hay una relacién significativa entre su dimension (condiciones de trabajo)
y su variable (G.T.H), con una correlacion positiva moderada de 0,487. En ese
sentido, Marifio (2018), indicé que, la capacitacion del personal de la organizacion
es un factor fundamental desde la perspectiva de la productividad y del logro de
objetivos organizacionales, en virtud de ello un personal debidamente entrenado y
con conocimiento de las normas de gestion posibilita la optimizacion de los
procesos productivos en aras de mejores resultados 6ptimos y de alcance de logros
planteados. Se concluyo que las variables tienen relacion y significancia de Pearson
en los resultados, y segun la correlacion de Spearman tiene un valor de 0,715
mayor a 0,50, pudiendo utilizarse un valor de chi cuadrado de 0,643 de Pearson.

Los resultados de Mancilla y Vara (2018) de su hipoétesis especifica 1
tampoco se asemeja debido a que el p=0.000<0.05 existe una correlacién positiva
alta entre su dimension (provision del talento humano) y su variable (desempefio
laboral) de 0.766. A Orozco (2018) también le sale un p valor de 0.000 con lo que
se afirma que tampoco hay semejanza con los resultados del trabajo de
investigacion, Orosco obtiene una correlacion positiva moderada de 0.451 entre la
admision de personas y el desempefio laboral. Por ultimo, Del Castillo (2018)
obtiene un valor de p=0.000<0.05 con lo que también se afirma que hay
semejanza,, obteniendo una correlacion positiva alta de rho=0.710 entre el

conocimiento y el desempeiio laboral.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, se concluyé que existe un nivel de
Sig.= 0,002, este es inferior a 0,05 por lo que se debe de rechazar la hipotesis nula
(Ho) y aceptar la colocacion de personas que se relaciona significativamente con el
desempefio laboral, por tener un coeficiente de correlacion positiva baja de 0,335,
hay una semejanza con la tesis de Holguin (2021), ya que su Sig. = 0.000, siendo
menor a 0,05 donde también se rechaza su hipotesis nula y se acepta su alterna,
por lo que hay una relacion significativa entre las condiciones de trabajoy la G.T.H.
con una correlacion positiva alta de 0,716.

Los resultados de Mancilla y Vara (2018) de su hipotesis especifica 2
también se asemejan debido a que el p=0.000<0.05 el cual permite rechazar su
hipotesis nula (Ho) y aceptar su hipotesis alterna (H1) con una correlacion positiva

alta entre su dimension (organizacion del talento humano) y su variable
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(desempefio laboral) de 0.852. Ruiz (2021), sefial6 que, el clima laboral es un factor
eminentemente que genera un espacio que posibilita una buena interaccién entre
los componentes de la institucion y hace que sea factible una fluidez en las
comunicaciones, en virtud de ello genera una estrecha colaboracion entre el
personal que labora en la institucién. En conclusion, cuentan con una correlacion
significativa y superior en las 2 variables, debido a que la G.T.H no evalla a los
empleados y no muestra resultados positivos en cuanto la motivacion y habilidades

de los empleados.

A Orozco (2018) también le sale un p valor de 0.000 con lo que se afirma
gue hay semejanza con los resultados del trabajo de investigacion, Orosco obtiene
una correlacién positiva moderada de 0.480 entre su dimensiéon (desarrollo de
personas) y su variable (desempefo laboral). Por ultimo, Del Castillo (2018)
obtiene un valor de p igual a 0.000 con lo que también se afirma que hay semejanza,
obteniendo una correlacion positiva alta de rho=0.940 entre las habilidades y el

desemperio laboral.

Por otro lado, para la hipétesis especifica 3, se concluye que existe un nivel
de Sig.= 0,082, este es mayor a 0,05 por lo que se debe de aceptar la hipotesis
nula (Ho) y rechazar el desarrollo de personas que no se relaciona
significativamente con el desempenio laboral, por tener un coeficiente de correlacién
positiva muy bajo de 0,192, no se encuentra semejanza con la tesis de Holguin
(2021), ya que su Sig. = 0.000<0,05 donde existe una relacion significativa entre el
reconocimiento personal y/o social y la G.T.H. con una correlacion positiva
moderada de rho=0,536.

Los resultados de Mancilla y Vara (2018) de su hipotesis especifica 3 se
asemejan a los de la investigacion debido a que el p= 0.000<0.05 el mantenimiento
del talento humano y el desempefio laboral muestran una rho= 0.814. A Orozco
(2018) también le sale un p=0.000<0.05 con lo que se afirma que, si hay semejanza
con los resultados del trabajo de investigacion, Orosco obtiene una correlacion
positiva moderada de 0.574 entre la compensacion de personas y el desempefio
laboral. Por ultimo, Del Castillo (2018) obtiene un valor de p=0.000<0.05 con lo que
también se afirma que también hay semejanza, obteniendo una correlacion positiva

alta de 0.850 entre la motivacién y el desempefio laboral. Pinedo (2020), concluy6
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que, si existe una gestion eficaz del talento en una organizacion de este tipo, se
muestra que el 80% de los encuestados utiliza una estrategia de talento muy buena,
el 12% es buena y el 8% es deficiente. Apaza (2021), concluy6 que, la GTH fue
diagnosticado con un nivel medio con un 76.7%, de esta manera determinamos que

la eficiencia de los colaboradores tiene un nivel medio.

Para finalizar con el capitulo de discusiones, se realiza el andlisis para la
hipotesis especifica 4, en esta se muestra que existe un nivel de Sig.= 0,000, este
es inferior a 0,05 por lo que se debe de rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la
evaluacion de personas que se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, por tener un coeficiente de correlacién positiva moderada de 0,634, hay
una semejanza con la tesis de Holguin (2021), ya que su Sig.= 0.000<0,05 por lo
que hay una relacién significativa entre los beneficios econémicos y la G.T.H. con
una correlacién positiva moderada de 0,573. Los resultados de Mancilla y Vara
(2018) se asemejan a los de la investigacion debido a que el p=0.007<0.05; existe
una correlacién positiva moderada entre el desarrollo del talento humano y el
desempefio laboral con una rho= 0.533. Por ultimo, Del Castillo (2018) obtiene un
valor de p igual a 0.000 con lo que también se afirma que también hay semejanza,
obteniendo una correlacion positiva moderada de rho=0.440 entre la motivacion y
el desempefio laboral. Calle (2020), sefalé que, en el contexto actual las
organizaciones requieren de un personal capacitado y dotado de habilidades
basicas, ya que desde la perspectiva actual las exigencias son cada vez mayores
como la adaptacién de competencias digitales, el trabajo exigente, la interaccion en
el mundo virtual a través del fortalecimiento de las habilidades de la fuerza laboral
y el posicionamiento competitivo de la organizacion. Los resultados fueron que, la
GTH y rendimiento en la tarea (r=0,788; p=0,000<0,05); rendimiento en el contexto
(r=0,784; p=0,000<0,05); comportamientos contraproducentes (r=0,744;
p=0,000<0,05); rendimiento laboral (r=0,741; p=0,000<0,05). De ello se deduce
que, si existe relacion entre las variables, siendo un grado alto de correlacion y su

nivel de significancia es de 0,000.

Chiavenato (2019), sostuvo que, aquella area es muy sensible para la
organizacion ya que esta en funcion de aspectos como la cultura organizativa y por

lo tanto sucede de manera accidental en algunas situaciones. En ese sentido,
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Chiavenato (2009), definié como un conjunto de practicas y politicas basicas para
guiar aspectos del estatus de liderazgo en recursos, talento, personas,
reclutamiento, capacitacion y evaluacion. Para Werther (2019), es un proceso
organizacional que tiene como finalidad integrar, desplegar, facilitar el desarrollo,
fijar compensaciones y planificar actividades de gestion que analicen el desempefio
y la productividad de uno o mas empleados que laboran en la empresa. Hernaus et
al. (2021), defini6 que G.T.H es un concepto centrado en identificar estrategias y
tacticas que impulsen en el intercambio automatico de capital humano para los
empleados. Quiroz & Torres (2019), se dice que el talento de la organizaciéon es
fundamental para potenciar la excelencia operativa y potenciar su capacidad para
alcanzar los objetivos estratégicos. EI motivo principal de GTH es poner las
habilidades pertinentes en el espacio correcto en el momento adecuado para que

pueda alcanzar sus objetivos comerciales estratégicos (Kuntz, 2017).

Flores (2019), menciond que existe seis procesos muy importantes para la
GTH, las cuales son: (i) Administracién de personas, (ii) Organizacién de personas,
(iii) Compensacion de persona, (iv) Desarrollo de personas, (v) Retencion de
personas, (vi) Evaluacién de persona. Para Veray Blanco (2019), GTH permite a
las organizaciones mejorar el desempefio de los colaborados, en ese sentido, es
fundamental que desarrollen estrategias, herramientas y elementos en este sentido
para posibilitar una competitividad efectiva en la globalizacion que definen. Por esta
razén, la organizacion tiene la responsabilidad de proporcionar a los colaboradores
gue deben de analizar, pensar y desarrollar politicas para poner a los colaboradores

en el lugar correcto.

Madero y Rodriguez (2018), sefald que, la teoria “X-Y” que tiene que ver en
su mayoria con la de GTH y ha sido descrita por McGregor, el cual indico que se
utiliza en la gestion de los RR. HH y el desempefio de las labores. No obstante,
Alruwaili (2018), sefialo que, algunos estudios han demostrado que el trabajo de un
equipo cohesivo y bien coordinado en una situacion particular puede ser mucho
mas efectivo que el trabajo de muchos que persiguen las metas de una
organizacién. Entre tanto, Collings et al. (2018), indicd que, la gestién de RR. HH

abre un nuevo enfoque, donde nos da a conocer que los seres humanos ya no son
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un recurso organizacional, sino que se consideran personas con conocimiento,

personalidad, conciencia, intelecto y ambicion.

Por otro lado, se hablara sobre las dimensiones de la GTH. Empezando con
la dimensién “incorporacion de las personas”; segun Chiavenato (2019), define que
es la actividad donde se lleva a cabo la fase para la seleccion del personal nuevo
para el puesto requerido en la organizacion; la cual estd compuesta por dos
indicadores muy importante: (i) reclutamiento, son los encargados en cazar talento;
(i) seleccién del personal, es la actividad donde se elige a la persona mas idéneo
para el puesto, a la persona quien cumpla con el perfil requerido. La segunda
dimension se habla de la “Colocaciéon de personas”, segun Chiavenato (2019), es
aguello donde se asigna al puesto al colaborador seleccionado en la organizacion,
para el desempefio de actividades y funciones correspondiente segun el puesto
segun la jerarquia organizacional. Werther (2019), sefial6 que, esta dimension tiene
dos indicadores importantes las cuales son: el disefio de puesto y funciones de un
puesto. Como tercera dimensién es el “Desarrollo de personas”, segun Chiavenato
(2019), es el proceso en el cual al trabajador le permite fortalecer sus capacidades
y competencias para el mejor desempefio dentro de la organizacién. Asimismo,
Werther (2019), mencioné que esta dimension comprende de los siguientes
indicadores: (i) capacitacion, es la actualizacion de conocimientos a los
colaboradores, con la finalidad de tener colaboradores eficaces, dispuesto a
resolver cualquier tipo de problema; (ii) desarrollo, es la actividad de fortalecimiento
de las competencias de los trabajadores. La cuarta dimension es la “Recompensa”,
segun Chiavenato (2019), es el incentivo o reconocimiento que se le da al
colaborador cada vez que cumple con sus objetivos. Werther (2019), nos da a
conocer que esta dimension comprende de los siguientes indicadores: (i)
Remuneracion, es la retribucién de manera monetaria que se le da al colaborador
por el cumplimiento de las actividades, segun el puesto y funciones realizadas, (ii)
Incentivo, es la estimulacidon monetario y no monetario otorgado a los colaboradores
por el reconocimiento de la labor realizada, (iii) Prestaciones y servicios, son los
beneficios legales que se le da a todos colaboradores por ley como: vacaciones,
gratificaciones, seguro de salud. Como ultima dimension es “La valoracion del
desempefo”, segun Chiavenato (2019), es la fase sistematica donde se mide el

grado de eficacia de los colaboradores en sus puestos laborales. Werther (2019),
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nos indica que aquel proceso es importante como fuente de informacion respecto
alos logros y dificultades que presentan la ejecucion de las actividades ocupacional
del area de recursos humanos, con el propdsito de obtener éptimos resultados en

el trabajo.

En relacion al desempefio laboral, tenemos, a Chiavenato (2008), define que
es el comportamiento y acciones de los colaboradores, sabiendo que la fortaleza
mas destacada de una organizacion es contar con colaboradores que muestran un
buen desempefio. Asi también, Pérez (2009), sefiald6 que, es una técnica
sistematica de medir, y contribuir en las caracteristicas, las conductas, los
resultados y las ausencias relacionadas con el trabajo para visualizar el trabajo de
manera efectiva y saludable. Se podra mejorar el desempefio en el futuro,
permitiendo la difusiébn politica de compensacion, mejora del desempefio,
asistencia para tomar decisiones de promocion o colocacion, capacitaciones,
detecta errores en el disefio del trabajo y ayudar a controlar las dificultades
personales, ya sea que afecten o no el desempefio laboral. Del mismo modo, Palaci
(2005), definio que es aquello que contribuye el colaborador con la institucion en
distintas etapas y distintos tiempos. Stephen (2013), define que el desempefio
laboral es aquello que nos da a conocer que tan asertiva ha podido ser una
organizaciéon. Como también, Borman et al. (2001), definié que, es la actividad con
un disefo de tipo constructivo; quien alude a la actitud como fuente de productos o
servicios que cumplan con los compromisos de la empresa. El predictor primordial
de la actividad fue la capacidad cognitiva constituida para los conocimientos de
campo, el saber hacer se entiende como el modelo métodos estandarizados y
habituales de resolucibn de problemas, entendidos como reacciones
caracteristicas. En ese conjunto de ideas, Dessler (2009), indicé la importancia del
desempeifio laboral, indicando que la mayoria de los profesionales que trabajan en
la GTH entienden la importancia de centrar sus esfuerzos en el desempefio, porque
se dan cuenta de que, si se hace correctamente, obtendran una mayor
productividad y energia de la organizacion. Si bien es responsabilidad de todos los
lideres organizacionales o quienes ocupan puestos dentro de una organizacién,
publica o privada, la gestion del talento, que incluye actividades como colocar a las
personas adecuada en los puestos correctos, solo dirigir, capacitar y compensar

para mejorar su desempefio en un puesto laboral, con el objetivo de lograr una
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mejor productividad dentro de la empresa. Segun Dessler (2009), la gestién del
desempeiio es una serie de pasos destinados a integrar elementos como el
establecimiento de objetivos, la evaluacion del desemperio y el desarrollo en un
sistema general. El proposito es asegurar que el desempefio de los colaboradores
de su organizacién apoye los objetivos estratégicos de la entidad. Arnold et al.
(2021), el desempeiio es un enfoque organizado que permite a los empleados
medir, evaluar e influir en sus caracteristicas de trabajo, comportamiento y los
resultados que producen para determinar su nivel de productividad. Esto permite
ejecutar nuevas politicas de recompensa y selecciones de promociones o cambio
de trabajo, e identificar errores en la planificacion de funciones del equipo e idéntica
problemas personales que interfieren con la funcionalidad. Velasquez (2017),
afirmé que, el desempefio es la competencia de una persona para llevar a cabo
una actividad particular, y ademas es el fruto de una combinacién de experiencia,
practica, intelecto y actividades. El talento es una cualidad instintiva que la mayoria
de las personas no tiene, puede marcar una gran diferencia en las operaciones
actuales y futuras de una empresa, y debe descubrirse para beneficiar una posicion
competitiva en una entidad publica o privada (Bienkowska et al., 2021; Eliyana et
al., 2019).

La clave de una estrategia exitosa de GTH son los diversos métodos y
ensayos de contratar, desarrollar y retener. Las practicas pueden reflejar si existe
una verdadera apuesta por el talento en cuanto a los recursos destinados a esas
actividades (Liebregts & Stam, 2019). Asimismo, se hablara sobre sus dimensiones
de la variable en mencion. Iniciamos con la dimensién “Satisfaccion laboral”; segun
Robbins (1994), nos define que es el estado de felicidad de una persona en lugar
de trabajo donde se encuentra. Un trabajador satisfecho demuestras actitudes
positivas porque se sientes bien con lo que esta haciendo y como es tratado. Blum
y Naylor (1988), la consecuencia de varias condiciones que tiene el colaborador;
los elemento que influye en aquello son: los ascensos, las condiciones laborales,
los ascensos, los compafieros, el salario, las condiciones laborales, etc. La segunda
dimension es “compensacion y beneficios”, segun Chiavenato (2008), nos dice que
la compensacion y beneficios son la remuneracion que todo colaborador espera
obtener por sus actividades realizadas dentro de la organizacion. La ultima

dimensién es “trabajo en equipo”, segun Chiavenato (2008), indicé que es la base
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fundamental para alcanzar los objetivos de una organizacion. Es por ello que, a
medida que cambia la demanda de nuevas economias digitales, la gestion de
recursos humanos se vuelve cada vez mas importante para el futuro de la
organizacion. De hecho, el tipo de trabajador que contratan ahora no es el mismo
al que contrataban en afios anteriores. En ese sentido, el area de Recursos
Humanos no es ajena a estos cambios y comienza a adaptar e introducir nuevas
herramientas de administracion, procesos de gestion y soporte de herramientas;
asimismo en las organizaciones se han dado cuenta de que encontrar y retener
trabajadores talentosos es gratificante, de la misma manera es gratificante contar
con colaboradores satisfechos, visto que, lograran cumplir los objetivos trazados
por las organizaciones. Furstenberg et al. (2021), afirmé que, en Kenia enfrentan
escasez por una ineficiente administracion de los RR. HH y los niveles infimos
salariales, aquel pais se encuentra en una escasez de profesionales cualificados.
Teniendo en cuenta que en el sector publico es dificil contratar y retener empleados
bien calificados que puedan desempefiar sus funciones de manera efectiva, ya que
existen muchas empresas privadas y se tiene que competir con aquellos. Por
aquella razon el 87% de las autoridades tuvieron dificultades a la hora de contratar
personas destacables con grandes habilidades profesionales. Boselie y Thunnissen
(2017) indicé que, en el Reino Unido, reportan que la inmigracién y migracion de
talento se da entre un 20% y un 25% debido a que las autoridades no cuentan con
medidas que promueven el buen desempefio laboral para lograr mejores
resultados, por aquella razén no permiten que las empresas crezcan y que los
colaboradores cuenten con mejores beneficios. Adecco (2019), la moderna G.T.H
€S mas que una simple gestion de personas, ya que hoy en dia el objetivo es que
todos los colaboradores sientan que son importantes para que sean personajes del
cambio y las mejoras de la organizacion. Por otra parte, las ultima investigaciones
han demostrado que cuando un trabajador se desempefia en un ambiente calido,
con las herramientas adecuadas, el resultado son clientes externos e internos mas

satisfechos, por lo que da un mejor desempeiio.
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VI. CONCLUSIONES

El presente trabajo, titulado gestion del talento humano y desempefio laboral en

una Municipalidad de Lima, 2022, brinda las siguientes conclusiones:

Conclusiéon 1.

Conclusion 2.

Conclusion 3.

Conclusiéon 4.

Conclusion 5.

Referente a los resultados el 75,90% de los colaboradores
sefialaron que la gestion del talento humano es regular y el 90,36%
dicen que el desempefio laboral es regular. Referente a los
resultados, se determiné que, si hay una conexién entre la gestion
del talento humano y desempeiio laboral de una Municipalidad de
Lima, 2022, con un p valor de 0,000<0,050, y una rho=0.382.

Se determind que no existe una relacién significativa entre la
incorporacion de personas y el desempefio laboral, con un nivel de
sig.= 0,082>0,050, y su coeficiente de correlacion fue 0.192, esta
nos da una correlaciéon positiva muy baja. Esta medicién es valiosa
en la medida que se debe tomar las previsiones en la

implementacion de las politicas de G.T.H.

Se determind que existe una relacion entre la colocacion de
personas y el desempefio laboral, con un nivel de sig.=
0,002<0,050, y una rho=0.335, esta nos da una correlacion positiva
baja. Esta medicion es valiosa en la medida que se debe tomar las

previsiones en la implementacion de las politicas de G.T.H.

Se determindé que no existe una relacion significativa entre el
desarrollo de personas y el desempefio laboral, con un nivel de
sig.= 0,082>0,050, y el coeficiente de correlacion fue 0,192, esta
nos da una correlacion positiva muy baja. Esta medicion es valiosa
en la medida que se debe tomar las previsiones en la
implementacion de las politicas de G.T.H.

Se determiné que existe una relacion entre la evaluacion de
personas y el desempefio laboral, con un nivel de sig.=
0,000<0,050, y una rho=0,634, esta nos da una correlacién positiva

moderada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Recomendacion 1. A la gerencia de la Municipalidad se recomienda desarrollar

Recomendacion 2.

Recomendacion 3.

Recomendaciéon 4.

una politica clara sobre la gestion del talento y asegurarse de
gue estén en consonancia con el propdsito de la entidad.
Estas politicas deben introducir lo que cada empleado espera

de sus colaboradores para trabajar de manera efectiva.

Al personal de reclutamiento se le recomienda realizar el
proceso de seleccién con mucho cuidado, ya que se necesita
personas que cumplan con el perfil necesario para que
puedan lograr los objetivos definidos al realizar el

reclutamiento de nuevos trabajadores.

Al jefe del &rea de RR.HH se le recomienda redisefiar los
perfiles de puesto de trabajado de acuerdo a la necesidad de
cada area, para que asi cada colaborador pueda cumplir con

lo que se le solicita.

Al jefe del area de RR.HH se le recomienda realizar
capacitaciones frecuentemente y desarrollar un plan de
incentivos para que los colaboradores reconozcan su trabajo.
De esta forma, la entidad considere iguales a todos los

miembros.

Recomendacion 5. Al jefe de RR.HH se le recomienda realizar evaluacion integral

de 360° para obtener respuestas de diferentes perspectivas
de como se evalla y analizan las competencias laborales de

cada colaborador
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL
,Como se relaciona la
gestion del talento humano y
el desempefio laboral en una
Municipalidad  de Lima,
2022?

PROBLEMA ESPECIFICOS
,Coémo se relaciona la
incorporacién de personas y
el desempefio laboral en una

Municipalidad  de Lima,
20227?
,Coémo se relaciona la

colocacion de personas vy el
desempefio laboral en una

Municipalidad de  Lima,
20227
;Coémo se relaciona el

desarrollo de personas y el
desempefio laboral en una

Municipalidad de  Lima,
20227
;Coémo se relaciona la

evaluacion de persona y el
desempefio laboral en una
Municipalidad de Lima,
202272

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral en una
Municipalidad de Lima, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar la relacion que
existe entre la incorporacion
de personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Identificar la relacion que
existe entre la colocacion de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Identificar la relaciéon existe
entre el desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Identificar la relaciéon existe
entre la evaluaciéon de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion significativa
entre la gestiéon del talento
humano y desempefio laboral
en una Municipalidad de
Lima, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
Existe relacion significativa
entre la incorporacion de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Existe relacion significativa
entre la colocacién de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Existe relacion significativa
entre el desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Existe relacion significativa
entre la evaluacion de
personas y el desempefio
laboral en una Municipalidad
de Lima, 2022.

Variable 1: Gestién Patrimonial

Empatia

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rango
Incorporacion de Reclutamiento
personas Seleccion Escala: Bueno
1,234 Ordinal [4 _9]
Colocacion de Division de trabajo Valores:
personas Nunca (1) Regular
Disefio de puesto 7 .
- p 2.6, Casi nunca [10 -15]
Desarrollo de Capacitacion @
personas 8,9,10,11 Malo
Desarrollo A veces (3)
— —— . [16-20]
Evaluacién de Conocimiento Casi
personas Capacidades 12,13,14 siempre (4)
Actitudes Siempre (5)
Variable 1: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escalay Niveles y
valores rango
Satisfaccion Reconocimiento
laboral Remuneraciéon 1,2,3,4,5,6 g?g%lal Bueno
Oportunidad de a
mei Valores: [4-9]
jora Nunca (1)
Compensacién y Recompensa o] Casi Regular
beneficios reconocimiento asinunca
. : 2 [10 -15]
incentivos 7,8,9,10
A veces (3) Malo
Trabajo en equipo | Comunicacién 11,12,13,14, | Casisiempre
asertiva 15,16 4 [16-20]
Solidaridad en el Siempre (5)
trabajo




Operacionalizacion de la variable 1 Gestion del talento humano

ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion
Incorporaciéon de | Reclutamiento 1,2,3,4 Ordinal de
Gestion del | pamna0 2009, | personas Seleccion fipo Likert
afirma que es el conjunto
rfslrigtnoo de pric.:t.ic.as y politicas | Colocacion de Divisién del trabajo 5,6,7 1]
para dirigir personas o0 | personas _ « »
recursos, poniendo en P Disefio de puesto leg]ca
practica procesos de — “Casi Nunca”
reclutamiento, seleccion, Desarrollo de Capacitacion 8,9,10,11 3]
disefio de  puesto, | PESONas Desarrollo ‘A veces”
capacitacion, _ ) [4]
recompensas y Conocimiento 12,13,14 Siecr:r?srle”
evaluacion de personas. | Evaluacion de | Capacidades [5]p
personas “Siempre”

Actitudes




Operacionalizacion de la variable 2 Desempefio laboral

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion
_ Reconocimiento 1,2,3,4,5,6
Desempefio | Chiavenato (2000), son | satisfaccion Remuneracion
laboral los comportamientos Y | |ahoral : Ordinal de
acciones que transmiten Oportunidades de tipo Likert
los colaboradores en la mejora. [1]
organizacion, dado que "eq5ensacisny | Recompensa o 7,8,9,10 “Nunca”
si hay colaboradores | o oficios reconocimiento [2]
satisfechos y trabajan en _ “Casi Nunca”
equipo lograran los Incentivos 3]
objetivos y obtendran Comunicacién 11,12,13,14,1 | Aveces’
compensaciones y asertiva "t [4]
beneficios por el buen | Trabajo en ’ “Casi
desempefio laboral. equipo Solidaridad en el Siempre”
trabajo [5]
“Siempre”

Empatia




ANEXO 03: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO EN UNA
MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2022.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Incorporacion de personas Si No Si No Si No
1 | El reclutamiento de personal se realiza de manera efectiva.
2 | La convocatoria se realiza de manera publica.
El criterio de seleccién del personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse
3 oo X X X
en la Municipalidad.
4 La seleccién del personal para los diferentes puestos se realiza de manera X X X
adecuada.
DIMENSION 2: Colocacion de personas Si No Si No Si | No
5 La descripcion de las responsabilidades correspondientes a los puestos de X X X
trabajo se efectlia correctamente.
6 | El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta.
7 | Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien elaborados.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si No Si No
8 | La Municipalidad realiza capacitaciones de manera continua.
9 | Las capacitaciones de realiza de manera efectiva.
10 | Existen alternativas de desarrollo del personal dentro de la Municipalidad.
Existe dificultad para informar problematicas laborales a mi superior
11 . . X X X
inmediato.




DIMENSION 4: Evaluacion de personas Si

No Si No Si No

12

Se realiza evaluacién de desempefio de tus conocimientos.

13

Se realiza evaluacion de desempefio de tus habilidades.

14

Se realiza evaluaciéon de desempefio de tus actitudes laborales.

HAY SUFICIENCIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX

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

METODOLOGO

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

No aplicable [ ]

06269132

................ DNL. s

-

ﬁﬁ(‘u’zﬁ/u:_ POSTGRALDO
e

D, Jobaww Folix Farféan Fimenbed

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERNO LABORAL EN UNA

MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2022.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion laboral Si No Si No Si No

1 Su jefe solicita la participacion de los colaboradores en la toma de X X X
decisiones.

2 Siente que las ideas que aportan los colaboradores son consideradas para X X X
la toma de decisiones.

3 La remuneracién que percibe esta de acuerdo en entorno laboral y a sus X X X
necesidades.
Considera que el cuadro remunerativo de su institucion es equitativo en

4 i - . X X X
funcion a las responsabilidades y labores de cada trabajador.

5 En su puesto de trabajo le permiten tener oportunidad de desarrollo X X X
personal y profesional.

6 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus supervisores. X X X
DIMENSION 2: Compensacién y beneficios Si No Si No Si | No

7 | Siente que su esfuerzo es reconocido por su jefe.

8 | Cuando con el objetivo del area, su jefe reconoce el logro realizado.
La Municipalidad concede aumentos salariales en funcion de los logros de

9 X X X
cada colaborador.

10 | La Municipalidad les da bonos cada vez que logran los objetivos trazados. X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si | No




11

La comunicacion que existe en su equipo de trabajo es asertiva y permite
un mejor ambiente laboral.

12

La comunicacion entre usted y tu compafiero permite mejorar el trabajo a
realizar.

13

Considera que todos cooperan en la realizacion de las actividades en
comun.

14

Cuando un compafiero tiene problema usted lo ayuda.

15

La relacién laboral permite mantener un clima laboral de respeto y empatia.

16

Antes de hacer un comentario negativo sobre su compafiero, usted se
pone en el lugar del otro.

HAY SUFICIENCIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .........cceeeeiiiniiieiniire e
METODOLOGO

Especialidad del validador:..........c.cccccceveriiie s

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

No aplicable [ ]
DNI: 06269132

Lima, 8 de junio del 2022

ﬁ -(ﬁ(‘!.r’zf;/u:_ POSTGRADO

. dohruy Fdlix Farfdan Pimented

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO EN UNA MUNICIPALIDAD

DE LIMA, 2022.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Incorporacion de personas Si No Si No Si No
1 | El reclutamiento de personal se realiza de manera efectiva.
2 | La convocatoria se realiza de manera publica.
El criterio de seleccién del personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse
3 oo X X X
en la Municipalidad.
4 La seleccién del personal para los diferentes puestos se realiza de manera X X X
adecuada.
DIMENSION 2: Colocacion de personas Si No Si No Si | No
5 La descripcion de las responsabilidades correspondientes a los puestos de X X X
trabajo se efectlia correctamente.
6 | El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta.
7 | Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien elaborados.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si No Si No
8 | La Municipalidad realiza capacitaciones de manera continua.
9 | Las capacitaciones de realiza de manera efectiva.
10 | Existen alternativas de desarrollo del personal dentro de la Municipalidad.
Existe dificultad para informar problematicas laborales a mi superior
11 . . X X X
inmediato.




DIMENSION 4: Evaluacion de personas Si No Si No Si | No

12

Se realiza evaluacién de desempefio de tus conocimientos.

13

Se realiza evaluacion de desempefio de tus habilidades.

14

Se realiza evaluaciéon de desempefio de tus actitudes laborales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: HUAYTA FRANCO, Yolanda Josefina DNI: 09333287
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo. Lima, 12 de mayo del 2022.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

&;"(l‘,{, /Q\Z/’*g T/“\/érj :

Firma del Expel(o Informante.

Especialidad




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERNO LABORAL EN UNA

MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2022.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion laboral Si No Si No Si No

1 Su jefe solicita la participacion de los colaboradores en la toma de X X X
decisiones.

2 Siente que las ideas que aportan los colaboradores son consideradas para X X X
la toma de decisiones.

3 La remuneracién que percibe esta de acuerdo en entorno laboral y a sus X X X
necesidades.
Considera que el cuadro remunerativo de su institucion es equitativo en

4 i - . X X X
funcion a las responsabilidades y labores de cada trabajador.

5 En su puesto de trabajo le permiten tener oportunidad de desarrollo X X X
personal y profesional.

6 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus supervisores. X X X
DIMENSION 2: Compensacién y beneficios Si No Si No Si | No

7 | Siente que su esfuerzo es reconaocido por su jefe.

8 | Cuando con el objetivo del area, su jefe reconoce el logro realizado.
La Municipalidad concede aumentos salariales en funcion de los logros de

9 X X X
cada colaborador.

10 | La Municipalidad les da bonos cada vez que logran los objetivos trazados. X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si | No




La comunicacion que existe en su equipo de trabajo es asertiva y permite
11 . . X X X
un mejor ambiente laboral.
12 La comunicacion entre usted y tu compafiero permite mejorar el trabajo a X X X
realizar.
13 Considera que todos cooperan en la realizacion de las actividades en X X X
comun.
14 | Cuando un compafiero tiene problema usted lo ayuda.
15 | La relacion laboral permite mantener un clima laboral de respeto y empatia.
Antes de hacer un comentario negativo sobre su compafiero, usted se
16 X X X
pone en el lugar del otro.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: HUAYTA FRANCO, Yolanda Josefina DNI: 09333287
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensioén especifica del constructo. Lima, 12 de mayo del 2022.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

X

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension 7 ] ( - )
g”(«{'v A /‘4/—'%/ o :

J -

Firma del Expen(o Informante.
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO EN UNA MUNICIPALIDAD

DE LIMA, 2022.
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Incorporacion de personas Si No Si No Si No
1 | El reclutamiento de personal se realiza de manera efectiva.
2 | La convocatoria se realiza de manera publica.
El criterio de seleccion del personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse
3 R X X X
en la Municipalidad.
La seleccion del personal para los diferentes puestos se realiza de manera
4 X X X
adecuada.
DIMENSION 2: Colocacién de personas Si No Si No Si | No
5 La descripcion de las responsabilidades correspondientes a los puestos de X X X
trabajo se efectlia correctamente.
6 | El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera correcta.
7 | Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien elaborados.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si No Si No
8 | La Municipalidad realiza capacitaciones de manera continua. X
9 | Las capacitaciones de realiza de manera efectiva. X
10 | Existen alternativas de desarrollo del personal dentro de la Municipalidad. X
Existe dificultad para informar problematicas laborales a mi superior
11| . . X X X
inmediato.
DIMENSION 4: Evaluacion de personas Si No Si No Si | No




12

Se realiza evaluacién de desempefio de tus conocimientos.

13

Se realiza evaluacion de desempefio de tus habilidades.

14

Se realiza evaluacién de desemperio de tus actitudes laborales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Darién Barramedo Rodriguez Galan DNI: 20044257

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion

1Pertinencia: El item coresponds &l concepto tednco formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimenszion especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension

31 de mayo del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL EN UNA

MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2022.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion laboral Si No Si No Si No

1 Su jefe solicita la participacion de los colaboradores en la toma de X X X
decisiones.

2 Siente que las ideas que aportan los colaboradores son consideradas para X X X
la toma de decisiones.

3 La remuneracién que percibe esta de acuerdo en entorno laboral y a sus X X X
necesidades.
Considera que el cuadro remunerativo de su institucion es equitativo en

4 i - . X X X
funcion a las responsabilidades y labores de cada trabajador.

5 En su puesto de trabajo le permiten tener oportunidad de desarrollo X X X
personal y profesional.

6 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus supervisores. X X X
DIMENSION 2: Compensacién y beneficios Si No Si No Si | No

7 | Siente que su esfuerzo es reconocido por su jefe.

8 | Cuando con el objetivo del area, su jefe reconoce el logro realizado.
La Municipalidad concede aumentos salariales en funcion de los logros de

9 X X X
cada colaborador.

10 | La Municipalidad les da bonos cada vez que logran los objetivos trazados. X X X
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si | No




11 La comunicacion que existe en su equipo de trabajo es asertiva y permite X X X
un mejor ambiente laboral.
12 La comunicacion entre usted y tu compafiero permite mejorar el trabajo a X X X
realizar.
13 Considera que todos cooperan en la realizacion de las actividades en X X X
comun.
14 | Cuando un compafiero tiene problema usted lo ayuda.
15 | La relacién laboral permite mantener un clima laboral de respeto y empatia.
16 Antes de hacer un comentario negativo sobre su compafiero, usted se X X X
pone en el lugar del otro.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Darién Barramedo Rodriguez Galan DNI: 20044257

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion

1Pertinencia: El item coresponds &l concepto tednco formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimenszion especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension
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ANEXO 04: INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propésito de recopilar informacion sobre la
comunicacion interna en la entidad. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un

(X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente anénimay su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta. Agradecemos de
antemano su colaboracién.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

Ne° DIMENSIONES / items Escala de Valoracién

1 2 3 4 5

DIMENSION 1: Incorporacién de personas

1 | El reclutamiento de personal se realiza de manera efectiva.

N

La convocatoria se realiza de manera publica.

3 | El criterio de seleccion del personal obedece al tipo de trabajo
a ejecutarse en la municipalidad.

4 | Laseleccion del personal para los diferentes puestos se realiza
de manera adecuada.

DIMENSION 2: Colocacién de personas

5 | Ladescripcion de las responsabilidades correspondientes a los
puestos de trabajo se efectla correctamente.

6 | El disefio de los puestos de trabajo se realiza de manera
correcta.

7 | Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien
elaborados.

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

8 | La municipalidad realiza capacitaciones de manera
permanente.

9 | Las capacitaciones se realizan de manera efectiva.

10 | Existen alternativas de desarrollo del personal dentro de la
Municipalidad.

11 | Existe Las politicas de la Municipalidad promueven el
desarrollo organizacional.

DIMENSION 4: Evaluacion de personas

12 | Se realiza evaluacion de desempefio de tus conocimientos.

13 | Se realiza evaluacién de desempefio de tus habilidades.

14 | Se realiza evaluacion de desempefio de tus actitudes
laborales.




Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar informacion sobre las
competencias laborales de los trabajadores en la entidad. Le agradeceremos leer atentamente y
marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente
anénima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta.

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Agradecemos de antemano su colaboracion.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

NO

DIMENSIONES / items

Escala de Valoracion

1

2

3

4

5

DIMENSION 1: SATISFACCION LABORAL

1 | Sujefe solicita la participacion de los colaboradores en la toma
de decisiones.

2 | Siente que las ideas que aportan los colaboradores son
consideradas para la toma de decisiones.

3 | La remuneraciéon que percibe esta de acuerdo con el entorno
laboral y a sus necesidades.

4 | Considera que el cuadro remunerativo de su institucién es
equitativo en funcioén a las responsabilidades y labores de cada
trabajador.

5 | En su puesto de trabajo le permiten tener oportunidad de
desarrollo personal y profesional.

6 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus
supervisores.

DIMENSION 2: COMPENSACION Y BENEFICIOS

7 | Siente que su esfuerzo es reconocido por su jefe.

8 | Cuando cumplen con el objetivo del &rea, el jefe reconoce el
logro realizado.

9 | La institucion concede aumentos salariales en funcién de los
logros de cada colaborador.

10 | La Municipalidad les da bonos cada vez que logran los
objetivos trazados.

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO

11 | La comunicacion que existe en su equipo de trabajo es asertiva
y permite un mejor ambiente laboral.

12 | La comunicacién entre usted y sus compafieros permite
mejorar el trabajo a realizar.

13 | Considera que todos cooperan en la realizacion de las
actividades en comun.

14 | Cuando un compariero tiene problema usted lo ayuda.

15 | La relacion laboral permite mantener un clima laboral de
respeto y empatia.

16 | Antes de hacer un comentario negativo sobre su compafiero,

usted se pone en el lugar del otro.




