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Resumen

La finalidad de esta investigacion es determinar la relacién que existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022. Cuenta con enfoque
cuantitativo de tipo bésico, disefio no experimental, de corte transversal y nivel
descriptivo. Se tom6 una muestra no probabilistica a 60 colaboradores. La técnica
utilizada fue la encuesta, el instrumento el cuestionario, fue sometido a una prueba
piloto en la que se utilizo el coeficiente Alfa Cronbach para medir su fiabilidad. Para
efectos de procesar la informacion se usé el programa estadistico informatico
SPSSv25 y para la validacion de las hipotesis se realizo el analisis aplicando el
coeficiente de correlacion Rho Spearman. De los resultados obtenidos se observan
gue el Rho de Spearman es de (.559**), el cual implica una correlacion positiva alta
en el nivel 0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se tiene a (.000)
-que, al ser < 0.05 - denota que existe correlacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores. Se concluye que si
existe correlacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores investigados.

Palabras clave: Gestion, talento humano y desempefio laboral
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship that exists between the
management of human talent and the work performance of the employees of the
municipality of the district of Haquira in the year 2022. It has a quantitative approach
of a basic type, a non-experimental design, transversal and descriptive level. A non-
probabilistic sample was taken from 60 collaborators. The technique used was the
survey, the instrument the questionnaire, was subjected to a pilot test in which the
Alpha Cronbach coefficient was used to measure its reliability. For purposes of
processing the information, the statistical computer program SPSSv25 was used
and for the validation of the hypotheses, the analysis was carried out by applying
the Rho Spearman correlation coefficient. From the results obtained, it can be seen
that Spearman’s Rho is (.559**), which implies a high positive correlation at the 0.01
level. Likewise, as a result of bilateral significance, we have a (.000) -which, being
(1 0.05 - denotes that there is a significant correlation between the management of
human talent and the work performance of the collaborators. It is concluded that
there is a significant correlation between the management of human talent and the

work performance of the collaborators investigated.

Keywords: Management, human talent, job performance.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial se presentan realidades que estan en constante y acelerado
cambio, en el que se presentan innovaciones a un ritmo exponencial en los diversos
campos del conocimiento cientifico y tecnoldgico que influyen criticamente en la
sociedad, generandose transformaciones, nuevos escenarios tanto estructurales,
econdémicos, politicos, sociales y culturales. Actualmente las organizaciones estan
atravesando cambios disruptivos, negocios globalizados, avances en la tecnologia
y en la gestion del talento humano lo cual ha llevado a crear mayor competitividad
entre las organizaciones (Ipanaqué, 2021)

En este panorama, las complejidades generadas necesitan del talento humano con
capacidad de respuestay liderazgo, enfocados en lograr objetivos estratégicos para
generar instituciones y organizaciones eficaces a partir de conceptos como
innovacion, ética, justicia, equidad orientados al optimo servicio del ciudadano
(Avila et al., 2022)

La relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral puede determinar a un buen
camino o al declive a una organizacion. (Hualcas,2021), dichas relaciones son
determinantes también para las instituciones publicas (Parra, 2018).

Para el 2020, laboraron mas de 1,427 mil colaboradores en las entidades del
estado. Con respecto al 2019 se incrementé en un 4.7%, que ha significado el
mayor porcentaje en varios afios. La planilla publica represento el 9.6% del total del
PEA ocupada (Servir, 2021).

Se debe por ello la necesidad de conocer cémo logran productividad y
optimos rendimientos los colaboradores del municipio de Haquira, distrito que esta
inmerso en el 14% que representan los Gobiernos Locales de la participacion de
colaboradores publicos segun nivel de gobierno (Servir, 2021). El tema tratado se
evalu6 desde la perspectiva de los colaboradores, quienes observaron y evaluaron
los procesos de seleccion, reclutamiento, incorporacion de colaboradores, salarios,
compensaciones, retencion entre otros aspectos que se cuestionan en los actuales
procesos como la ausencia de concursos publicos para cubrir plazas que se basen
en la meritocracia, en las competencias, experiencia, estudios y habilidades
pertinentes para asumir las responsabilidades de los puestos de trabajo que le son

asignados; esta problematica es repetitiva en cada periodo municipal, en los que



no se asegura la induccion y tampoco la capacitacibn minima de los nuevos
colaboradores, en otros casos existe carga laboral no acorde con los roles y
responsabilidades para los cuales fueron contratados e inconformidad por las
remuneraciones percibidas. Uno de las consecuencias de la problematica en
cuestion con respecto a la calidad de los servicios municipales es también la alta
rotacion del personal. Asi mismo, se debe mencionar las deficiencias existentes
en las habilidades y conocimientos de ofimatica para optimizar los tiempos de
analisis de datos y desarrollar mejor las labores encargadas, debilidades que no
son atendidas con capacitacién oportunamente. Se debe mencionar que el 52.7%
de los colaboradores publicos de los Gobiernos locales se encuentra en el grupo
de nivel educativo de secundaria frente al 19.6% y 19.5% de los niveles superior
técnico y universitario respectivamente (Servir, 2021).

La realidad problematica se resume mediante la pregunta ¢Qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 20227?

Los problemas especificos se plantean en base a la pregunta ¢Qué relacion
existe entre la seleccion, desarrollo, capacitacion y la compensacion del personal
con respecto al desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
distrito de Haquira en el afio 20227

Desde un punto de vista tedrico la justificacion es manifiesta en la generacién
de nuevos conocimientos que sera insumo para el debate para futura aplicacién de
alternativas de solucion para la probleméatica abordada como refieren Hernandez et
al. (2019).

La justificacion practica se sustenta por su conveniencia para solucionar una
problematica real. Porque describe una problematica y busca ayudar a resolverla
abriendo teorias para nueva investigaciéon, como sefialan Hernandez et al. (2019)
una investigacion es conveniente porque en sus motivos puede ayudar a gestionar
problematicas de diversa indole, en el presente caso estan orientados al debate de
las teorias en gestion publica, para crear nuevo conocimiento y alternativas al
respecto.

Con respecto al objetivo general, este se plante6 en determinar la
interrelacion que existe entre las variables gestion de la gestion del talento humano

y el desempefio laboral en los colaboradores municipales de Haquira en el afio



2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion existente con respecto
a gestion del talento humano frente a la seleccion del personal, desarrollo y
capacitacion del personal y el desempefio laboral de los colaboradores de dicha
institucion. Finalmente determinar como es la relacién de la variable compensacién
del personal y el desempefio laboral.

Con respecto a la hipétesis mencionan Hernandez et al. (2019), que estas
exponen proposiciones que se buscan validar y estan definidas como
determinaciones por probar de la problematica investigada, en ese sentido la
hip6tesis general propone que: H: El desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Haquira esta directamente relacionado con los
procesos de gestion del talento humano. Asi mismo las hipotesis especificas
proponen: H1: El desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
distrito de Haquira esta directamente relacionado con los procesos de seleccion y
reclutamiento de personas; H2: El desempeiio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Haquira esta directamente relacionado con los
procesos de desarrollo y capacitacion de personal; H3: El desempeiio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira esta directamente

relacionado con los procesos de compensacion.



II. MARCO TEORICO

En el contexto nacional en Chiclayo, Diaz & Chéavarry (2022), relizaron una
investigacion de bases bibliograficas analizando la relevancia de la raz6n emocional
como gestion y manejo del desempefio laboral de colaboradores en una institucion
publica. Consta de un trabajo bibliografico que analiza informacion de hasta seis afios
anteriores, como resultado sustentan que la inteligencia emocional empleada como
herramienta en la estrategia organizacional actia sobre el desempefio de los
colaboradores mejorandolo tanto en rendimiento como también en el clima laboral;
asi mismo enfocan resultados similares en que se detalla influencia relevante para
alcanzar alto rendimiento laboral. La investigacion concluye que la variable
independiente ha ganado posicionamiento y se constituye en parte fundamental
inmerso en los procesos del manejo de talento del personal, su aplicacion esta
extendida hacia motivar a las personas en el trabajo, incide en generar ambientes
laborales 6ptimos mejorando la salud de la organizacion y se proyecta de esta manera
hacia sus usuarios.

Del mismo modo, Hualcas (2021) en su investigacion sefiala que, en el
ecosistema laboral, juega un papel importante en lograr satisfaccion, ambos son
aspectos relevantes para la alcanzar objetivos organizacionales en base al confort de
los empleados; la deficiencia de alguno de estos componentes puede terminar en
perjuicio para el crecimiento de la organizacion. El objetivo general fue analizar la
correlacién entorno laboral y satisfaccion en una empresa en Chimbote. De tipo
descriptivo y correlacional, con muestreo de 36 encuestas a empleados.
Concluyéndose en afirmar la existencia de correlacién positiva moderada para los
aspectos analizados.

Para Mestas et al. (2021) es importante analizar las causas por las cuales los
colaboradores del municipio de San Roman, Perd, no logran alcanzar altos
rendimientos. La investigacion se orient6 en determinar como es el vinculo que existe
para los procesos de reclutamiento y capacitacién frente el desempefio de sus
colaboradores. Esta investigacion enfoc6 el tema de manera cuantitativa no
experimental transeccional correlacional, tuvo un muestreo en 200 colaboradores en
la cual se enfocé la seleccion de personal cuyo objetivo es el de contratar el personal
competente para los puestos. Del mismo modo se analiz6 la capacitacion del personal

y su nivel de manejo de herramientas informaticas para atender de manera Gptima a



los usuarios. Se llego a determinar un vinculo positivo moderado (0,640) entre
seleccion y desempefio, existiendo correlacion positiva moderada para este caso.
Mientras que capacitacion y desempefio tienen (0,756) que denota positiva alta en
comparacién a la anterior. EI manejo de procesos de personal influye de modo
relevante en los colaboradores y presenta alto nivel en significancia.

En referencia al desempefio institucional Tuesta et al. (2021) mencionan que el
desempefio de las instituciones publicas aporta al crecimiento social y econémico
cuando su rendimiento satisface a los usuarios. Es por ello que el rendimiento del
personal responsable de labores administrativas es fundamental para cumplir metas
institucionales. La finalidad del presente paso por el estudio de las interacciones
compensacion, tipo de servicio, grado de estudios alcanzado por colaboradores del
area administrativa de instituciones estatales del Peru y su desempeiio. Se utilizo una
metodologia cuantitativa de tipo explicativa. La metodologia usada fue descriptiva y
de aplicacion transversal, se realiz0 la evaluacion a 188 empleados de la
administracion publica. Los hallazgos segun los andlisis estadisticos mostraron la
existencia de alta correlacion entre las compensaciones, el tiempo de servicio y las
calificaciones académicas. Concluyéndose que es responsabilidad de la alta direccion
el optimo manejo de los sistemas de salarios y desarrollo personal de los
colaboradores.

Con respecto a los antecedentes internacionales se destaca a Pedraza (2020),
guien realiz6 una investigacion en México de tipo cuantitativa, cuyo objetivo fue
examinar componentes de los procesos de manejo del capital humano como la
satisfaccion, el compromiso, la competencia y el impacto generado para alcanzar
desempefio, en base a una muestra de 84 directores de colegios particulares y
estatales lograndose determinar que la relacion entre las variables propuestas por la
hipétesis son beneficiosas para el desempefio laboral por lo que el impacto de este
resultado se ven reflejados en los indices de satisfaccion de los usuarios.

Asi mismo, Araya & Medina (2019) sustentaron con respecto a las areas de
gestion de personal que no considere primordial las relaciones entre las variables
satisfaccion y ambiente en el ambito laboral se expone a generar efectos adversos
como ausentismo, alta rotaciéon del personal, clima laboral desfavorable y bajo
desempenio laboral. Bajo ese enfoque realizaron una investigacion en una comuna

chilena en la que se plante6 determinar la influencia de dicha interrelacion. El estudio



obtuvo como resultado que la interaccion es directa para las variables en andlisis, lo
cual es importante también para el clima organizacional.

Los investigadores Boxall & Long, (2021) presentan un modelo de alta
participacion en el manejo de los recursos humanos orientados a conseguir los
objetivos laborales, temas importantes para generar beneficios tanto para las
organizaciones, como para colaboradores y las sociedades, teniendo en cuenta la
relevancia de la motivacion para generar valor. Concluyen: mediante este modelo se
logra que las personas logren mas de su potencial y produzcan una mejor calidad e
innovacion en el desempefo, orientados en la satisfaccién de los usuarios y la
colectividad tanto en entidades estatales como en empresas privadas.

Del mismo modo, Shuck & Reio, (2021) en su investigacion para Advances in
Development Human Resources, concluyen que la administracion del capital humano
orientado hacia alcanzar o lograr satisfaccion laboral, impactan considerablemente en
el funcionamiento organizacional. Los resultados demostraron que en un ambiente de
trabajo con un entorno de respeto, confianza e innovacion se puede resolver el
problema del bajo desempefio. Tal entorno requiere el apoyo de la direccidon para
crear una cultura que reconozca la empatia para impulsar las emociones positivas y
reducir la negatividad de los empleados que recae en bajos desempefios.

En el mismo orden de ideas, Madero (2020) realizo una investigacion en
México para identificar la incidencia que ejercen los procesos de manejo de personas
y desempefio, enmarcados dentro de estrategias con responsabilidad social
empresarial, ética organizacional, desarrollo sostenible y socio econdémico con
mejores oportunidades de crecimiento personal y familiar. El estudio de tipo
cuantitativo uso una encuesta en la coleccion de datos de 458 colaboradores. El
hallazgo demostro la importancia de cumplir con satisfacer también las expectativas
de los colaboradores para de esta manera conseguir altos rendimientos y desempefio
laboral.

Con respecto a las implicancias existentes entre salud ocupacional y el
desemperio de los colaboradores en el Japon, Piao & Managi (2022) realizaron una
investigacion en la que hallaron 1 021 178 observaciones de estrés laboral en
empleados de 390 empresas entre los afios de 2017 a 2019, la encuesta transversal
original contiene 11 167 empleados muestran datos sobre estrés laboral ademas de
su informacion socioecondmica. Entre los resultados obtenidos se estima la relacion

entre estrés y el ingreso anual con regresion polinomial y se calcula la pérdida
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acumulada del capital humano. Se aplican enfoques coincidentes para empresas con
pérdidas de capital humano, lo cual genera pérdidas en los procesos productivos y
retroceso en la generacién de valor.

Con respecto a las bases tedricas correspondientes a gestion del talento
humano, Manturano et al. (2018) mencionan que son los procesos necesarios para
organizar al capital humano en un entorno que favorezca al desempefio y
productividad con el objetivo de alcanzar innovacion constante, aprendizaje continuo,
mayor competitividad con generacién de valor. Sus principales procesos son la
convocatoria, evaluacion, incorporacion, induccion, desarrollo, compensacion y
valoracién, ademas de retencion (Chiavenato, 2009), tales procedimientos para
Gallardo et al. (2020) conforman un area de soporte para las organizaciones, en las
gue desarrollar y retener por su talento a los colaboradores, crea ventajas
competitivas y su manejo es fundamental para el crecimiento de las personas como
de la institucion a la que sirven.

Dentro de las funciones de la administracion, el manejo del capital humano se
orienta a la creacion de desempefio en un entorno de clima laboral y motivacion
permanente, todo ello orientados hacia la productividad con satisfaccion laboral
(Montoya & Boyero, 2016). Sin embargo, Barrios et al (2020) enfatizan, sefialando
gue en el ambito empresarial son las distintas acciones que se ejecutan como parte
de su propio rol estratégico de manejar personas, todo ello con el objetivo de lograr
generacion de valor para las organizaciones, afrontando las diversas circunstancias
del ambiente laboral en que se desarrollan en un clima laboral con satisfaccién y
motivacion al rendimiento.

Especificamente en las organizaciones de caracter estatal, el manejo de los
procesos de RR.HH. se proyecta en lograr empatia mediante el reconocimiento de lo
esencial en los requerimientos de los clientes, mediante estrategias organizacionales
basadas en politicas, procedimientos, instructivos, normatividad y en las
competencias de sus colaboradores para aplicarlas, ellos comparten objetivos
institucionales y son motivados en las buenas practicas de ética para que su trabajo
tenga como objetivo servir y atender las necesidades de la colectividad (Casana &
Carhuancho, 2019).

Todo el valor generado en una organizacion conseguidos dentro de lo
equitativo y ético debe ser producto del esfuerzo, conocimiento y creatividad de sus

colaboradores sumados a sus habilidades y competencias. (Flair, 2022). Es
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importante mencionar la investigacion realizada por Wood (2004) donde se enfoca el
equilibrio entre utilitarismo y humanismo, donde el primero fija condiciones en las
organizaciones de estructuras complejas y el logro de objetivos empresariales y la
segunda que prioriza al trabajador, ambas implican la satisfaccion del individuo y las
metas organizacionales.

La funcion gestidon del capital humano de por si el manejo de personas, que
hacen funcionar equipos, que operan maquinaria, que procesan datos, que organizan
operaciones complejas y/o simples, que aportan su conocimiento transformado en
practica y a quienes estan orientadas las politicas de crecimiento y desarrollo en
climas laborales favorables para la satisfaccion laboral y altos desempefios y por ende
productividad (Chiavenato, 2009).

Seleccion de personal es el proceso de captar personas en base al perfil que
se necesita, en la cantidad requerida, el cual debe cumplir con la formacion,
experiencia, actitudes y aptitudes que necesita la organizacion. Por lo cual, el
Reclutamiento implica el proceso basado en la decision de elegir un grupo de
personas que cumplen con requisitos y perfiles solicitados. En cuanto a la seleccion,
esta consiste en el proceso convergente de filtrar entre los candidatos y escoger a los
gue definitivamente cumplen con lo requerido (Capital Humano , 2021). Frente al
creciente cambio global que exige rendimiento y desempefio integral, las
organizaciones estan enfocadas en conseguir mejora continua de sus procedimientos
de admision, filtrando trabajadores competentes que generan valor, fomenten

innovacion y creen rentabilidad para la organizacion (Ipanaqué,2021).

El desarrollo y la capacitaciéon son las actividades que en conjunto buscan
internalizar las politicas, objetivos, visibn y misiébn de la organizacion y se
complementa con la formacién de personal competente. Para las empresas es unas
herramientas muy poderosas que los lideres, deberian utilizar para disminuir la
rotacién de personal y generar retencion del talento. De esta manera podra obtener
mejores desempefios como productividad a largo plazo y que los colaboradores se
involucren mas con los objetivos de la organizacién (Kaye & Winkle, 2014).

La compensacion y/o remuneracion es la contraprestacion merecida que
recibe un trabajador por el esfuerzo ejecutado. Para Setiawati & Ariani (2020) la
compensacion debe estar regido por escalas y basado en valores como la equidad,

la compensacion debe traducirse en el justo pago por el esfuerzo, el trabajo ejecutado
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en un tiempo determinado. Sefalan Lora et al. (2020) que el vinculo laboral entre las
organizaciones y los colaboradores convienen en compromisos contractuales que
deben beneficiar equitativamente a los interesados en los que los colaboradores
aportan sus conocimientos, habilidades, experticia, y demas competencias y los
contratantes deben corresponder con el pago justo.

La retencion del talento para Alatrista (2020) estd basada en la
correspondencia y la consolidacion de los ideales de la empresa en el trabajador,
donde esta le brinda la opcién de continuar por los beneficios que le ofrece, el interés
del trabajador de continuar en la organizacion esta vinculado a su satisfaccion
personal, con respecto a lo que puede lograr para su beneficio dentro de las
instituciones. Por esta razén las organizaciones buscan alcanzar altos grados de
satisfaccion laboral para lograr altos desempefios.

Para Armijos, (2019) los factores determinantes para una gestion de RR.HH.
considerablemente bien calificada radican en alcanzar satisfaccion de su principal
“activo” que son las “personas”, el modo de aplicar los procesos de RR.HH. no queda
en incorporar personal idéneo y contar con buenas politicas de retencion de talentos,
adicionalmente se debe optar como parte de las estrategias organizacionales
planificar y considerar como generar valor mediante la satisfaccion de sus usuarios
en un entorno en que los colaboradores disfrutan de optimo ambiente laboral y calidad
de vida.

Es importante mencionar la funcion de soporte que cumple la gestion de
personal dentro de las organizaciones, tomando como objetivo principal alcanzar altos
niveles de empatia para lograr satisfacer a sus usuarios, sobre todo en el sector
publico Vesga, (2020). La administracion de personas se constituye en parte vital en
la empresa con la finalidad de lograr performance y altos desempefios, desarrollando
sus competencias, brindando capacitaciones en un entorno favorable alcanzando sus
objetivos (Gaspar, 2021). Se puede concluir que su importancia se da cuando se
consolidad estrategias dirigidas al manejo de los colaboradores, de ellos depende la
productividad, ya sea por su produccion o los servicios brindados, cuyos resultados
se traducirian en la consecuente generaciéon de valor (Quifiones, 2021).

El proceso de retencion de colaboradores con talento es vital para las
organizaciones. Es importante el analisis de que tipos de motivacién que se podrian
aplicar a las estrategias de gestiéon humana basadas en la motivacion para generar

satisfaccion laboral, del mismo modo es importante observar los tipos de liderazgo
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gue se viene aplicando en la organizacion por parte de los directivos, para que su
personal se sienta comprometido, a gusto, felices y proyectados en su realizacion
profesional (Miranda, 2016).

Pedraza (2020) interpreta que en un clima laboral o ambiente organizacional
optimo y de satisfaccion positiva para los colaboradores, puede asociarse con mayor
rendimiento para obtener resultados de calidad para la organizacion que es finalmente
trasladado a los usuarios un bien o servicio. La medida de este desempefio laboral
se ejecuta mediante evaluacion por competencias y en base a indicadores.

Como base tedrica de la segunda variable, Ortiz & Solleiro, (2020) sefialan que
el desempenio laboral y evaluacion de desempenfio son actividades de innovacion, que
buscan generacién de conocimientos sobre la satisfaccion laboral para mejorar
productividad, en ello juegan un rol importante también las politicas de compensacion
por los logros obtenidos. De esta manera, la organizacion se enfoca en la contribucion
de los colaboradores y de qué manera puede ser medido y compensado su aporte en
funcion del desempeirio laboral.

Con respecto al desempefio laboral, esta representa la calidad y el
cumplimiento de requisitos exigidos por un trabajo que un colaborador ejecuta dentro
de un plazo determinado, en la actualidad las organizaciones se adaptan a las
tendencias de los mercados y no todas implementan la debida gestion orientada a
motivar al capital humano para potenciar su talento como sus competencias para
lograr la motivacion que genere mayor desempefio laboral y productividad para la
organizacion (Bohorquez et al., 2020). Son varios los factores para que en primera
instancia se pueda lograr la adecuada motivacion de los colaboradores, como lo son
un optimo ambiente laboral que brinde confianza para desempenfarse y rendir altos
niveles de productividad.

Segun Chuco et al. (2020) ha habido cambios en los espacios de trabajo, pues
se tuvo que trasladar las responsabilidades desde las oficinas a los hogares de los
colaboradores. El trabajo de modalidad remota ha generado mas tiempo de trabajo
desde los hogares y carga laboral. El rendimiento de los colaboradores por la carga
laboral desmedida se ha visto considerablemente impactada en estas circunstancias
de duracion temporal.

En el caso de los servicios que son de naturaleza publica, Tejada, (2021)
conceptualiza y detalla la valoracion del rendimiento de los colaboradores en funcién

a los alcances e indicadores que representan el performance propuesto por la entidad
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con una correcta evaluacion y distribucién de las compensaciones se contribuiran
para generar productividad, es importante también comprender cémo la gestidén por
resultados se vincula o articula con la gestién por procesos para la mejora continua.

Con respecto a la evaluacion del desempefio laboral, del Del Rio et al. (2022)
definen como una herramienta que ayuda a evaluar en qué medida se esta
alcanzando a empatizar con los beneficiarios de los servicios prestados, ya que las
necesidades de los clientes o usuarios se constituyen en la finalidad del servicio,
evaluar si la prestacion del servicio es 6ptima o no define el éxito del servicio prestado.
Asi mismo la evaluacion de desempefio ayuda a enfocar hacia la direccidn correcta
para identificar y preservar el talento humano idéneo.

Segun Armijos et al. (2019) la motivacién es un factor adicional que es
inherente al manejo y formacion de personal competente para el trabajo, ello es
determinante y sustancial en el rendimiento de los colaboradores. Es asi, que la
gestion del personal se constituye en un elemento basico y funcional de la
organizacion, el mismo que tiene como finalidad soportar a la organizacion con el fin
de alcanzar optimo desempeiio de los colaboradores y desarrollo de capacidades en
la ejecucion de sus roles, responsabilidades y funciones en un clima laboral que
fomente la motivacion y satisfaccion (Gaspar, 2021).

Para Sharma et al. (2021), la satisfaccion del personal influye en la alta tasa
de desvinculacion entre la fuerza laboral, la misma que afecta el funcionamiento
general de las organizaciones, ya que los empleados desvinculados no solo estan
insatisfechos, sino que también pueden propagar la negatividad entre sus
compafieros. Otro factor que influye es el de nivel de participacidon e involucramiento
de la gerencia para crear empatia e impulsar las emociones positivas con el fin de
reducir la negatividad de los empleados. Una gestion de gestion del talento humano
con una perspectiva idiosincrasica, mas centrada en los individuos, sus necesidades
particulares, permitira desarrollar al maximo su potencial para articularlo con los
potenciales de desempefio del resto de individuos en la organizacién y asi conseguir
una mayor efectividad en el alcance de los objetivos estratégicos (Vesga, 2020).

Bautista et al. (2020) sefialan que la implementacién de sistemas orientados al
desarrollo y compensacién por la efectividad en la ejecucién y el logro de las tareas
conformes; eliminan desempefos negativos no productivos, resaltdndose los logros
planificados que superan los resultados deseados. Es por ello que se generan

estrategias para la satisfaccion laboral en un entorno de buen clima laboral en que se
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fomente los logros que superen los minimos deseados enmarcados en el trabajo
seguro.
. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Por las caracteristicas de los datos tratados para validar las hipotesis y la
orientacion del estudio se planteé un enfoque cuantitativo, se cuantifico y analizo los
datos mediante herramientas matematicas y estadisticas. Este tipo de enfoque se
considera comprensible por que proviene de la realidad medible (Rios, 2017).

De tipo basico, ya que el mediante ella se crea nuevo saber cientifico que
contribuye en la resolucion del problema planteado. Hernandez et al. (2014) hacen
referencia a enfocarse en el analisis, la busqueda y el afianzamiento del conocimiento
para su aplicacion.

Se conto con un disefio no experimental, en el cual se observaron los
fendmenos tal como se produjeron y presentaron de manera natural, los mismos que
fueron posteriormente analizados. A esta investigacion no se le puede establecer

aleatoriamente dependientes en determinadas condiciones (Diaz, 2009).

V1

N1

I

V2

Donde N = Muestra (M= 60)
r = Correlacion existente entre ambas variables
V1= Gestion del talento humano
V2= Desempefio laboral

La investigacion tuvo un corte transversal, porque recolecto informacion la
fecha determinada o programada, identificando la incidencia y las posibles relaciones
gue existieron entre las variables de interés. Se estudiaron grupos o subgrupos de
objetos de investigacién (Diaz, 2009).

El nivel fue descriptivo, ya que se describié situaciones o acontecimientos,

del mismo modo que dio a conocer algunos aspectos como resultado de las
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interrelaciones entre las variables de estudio los cuales tuvieron la finalidad de

ampliar los conocimientos (Monje, 2011).
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestidn de gestion del talento humano
La fuera laboral estd conformada por personas. Por lo tanto, la gestion de
dichas personas proporciona las capacidades humanas como habilidades y destrezas
precisas requeridas por a cualquier tipo y tamafio de organizaciéon Chiavenato (2009).
Para definir el estudio operacional de las variables de gestion del talento
humano, se realiz6 una clasificacion en cuatro (4) dimensiones:
Dimensién 1: Admision de personal
Indicadores: Reclutamiento, Seleccion, Induccion
Variable 1, Dimension 2: Desarrollo del personal
Indicadores: Capacitacion, Perfil de habilidades, Relaciones interpersonales
Variable 1, Dimension 3: Compensacion del personal
Indicadores: Motivacion, Remuneracion, Plan de carrera
La escala de medicion que se usO en el estudio fue de Likert: donde
5=Totalmente de acuerdo, 4= De acuerdo,3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo,2 = En

desacuerdo 2y 1=Totalmente en desacuerdo.

Variable 2: Desempefio laboral

Pedraza, (2020) sefala que es el resultado de la evaluacién y de la aprobacion
del trabajo ejecutado, interpretdndose que en un clima laboral o ambiente
organizacional optimo y de satisfaccion positiva para los colaboradores, puede
asociarse con mayor rendimiento para obtener resultados de calidad para la
organizacion que es finalmente trasladado a los usuarios un bien o servicio. La
medida de este desempefio laboral se ejecuta mediante evaluacion de sus actitudes
y aptitudes confrontados a KPIs laborales.

Para definir el estudio operacional de la variable de desempefio laboral, se

realizo la clasificacion en tres (3) dimensiones:

Dimension 1: Calidad del trabajo
Indicadores: Expectativas, Necesidades, Satisfaccion

Variable2, Dimensién 2: Productividad
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Indicadores: Eficiencia, Eficacia, Efectividad.
Variable 2, Dimension 3: Metas
Indicadores: Profesionales, Personales, Laborales

La escala de medicién que se usé en el estudio fue de Likert: donde
5=Totalmente de acuerdo, 4= De acuerdo,3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo,2 = En
desacuerdo 2y 1=Totalmente en desacuerdo.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La Poblacién se conforma como una suma de la totalidad de casos
coincidentes con determinadas especificaciones (Hernandez et al.,2014), bajo esta
linea de pensamiento se considerd6 como poblacion de estudio a 100 colaboradores
administrativos de la Municipalidad de Haquira.

Criterios de inclusion:

Los colaboradores brindan datos de manera voluntaria y confidencial.
Criterio de Exclusion:

Los que han tenido algunas limitaciones en completar el cuestionario (no
contaban con WhatsApp, correo electronico) ademas de colaboradores que no han
guerido formar parte de esta investigacion.

La muestra representa un subconjunto que forma parte de la poblacién. En
este estudio, la muestra fue de tipo no probabilistica, puesto que no se uso el calculo
de probabilidades para escogerla, es decir se escogié por eleccion propia del
investigador (Hernandez et al.,2014) correspondiendo a las caracteristicas propias de
la investigacion, siendo para el presente caso un total 60 colaboradores de la
municipalidad de Haquira.

Como sefiala Naupas et al. (2018) el muestreo es un procedimiento que consta
en seleccionar las partes que van a consolidar una muestra, cuyo objetivo es obtener
la informacion requerida por el estudio, que podria usar los métodos estadisticos para

procesar los datos de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Uso de encuestas para recabar informacién a los participantes, esta tuvo como

finalidad agregar datos en especifico para el andalisis mediante un programa

14



estadistico, y asi obtener resultados que contribuyan en generar conocimiento
orientado a resolver la problemética planteada (Bernal, 2016).

El instrumento usado para la investigacion es el cuestionario, ya que servira
verificar el grado contenida en la hipétesis, segin Naupas et al. (2018) esta medicion
solo sera efectiva cuando en punto de instrumentos recoleccién en datos realmente
representan a las variables y a la problematica planteada, El cual fue adaptado al
disefio de cuestionario elaborado por Soto (2017). La herramienta de medicién que
se uso para el cuestionario, es la escala de Likert lo cual nos va a brindar la escala
de medicion para conocer el grado de percepcion del encuestado, segun Hernandez
et al. (2014), sobre su nivel de opinién con respecto a proposiciones que se realizan
en un cuestionario.

Con respecto a la validacion del instrumento, esta buscé el juicio de expertos,
para lo cual se ha contado con la participacion de tres profesionales expertos en
Gestion del talento humano que cuentan con amplia experiencia en instituciones
publicas, docentes universitarios expertos en investigacion, quienes calificaron la
pertinencia del concepto tedrico formulado, la relevancia de la dimension especifica
del constructo y la claridad en su enunciado; por lo cual han validado el instrumento
sin ninguna observacion. Precisando que existe suficiencia para medir la dimension y
su aplicabilidad. (Ver Anexo 8)

El instrumento paso la prueba piloto a 18 empleados municipales para medir y
medir si es fiable se tom0 en cuenta evaluarlo mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual se usa para conocer la fiabilidad de una escala o test, en la que
segun los célculos el coeficiente se ubica entre cero y uno; cero como nula fiabilidad
y 1 como alta o perfecta. En caso el limite resulte mas proximo a “0”, el resultado sera
erréneo y evidente (Hernandez, 2014). Los resultados obtenidos fueron 0.86 para la
variable gestién del talento humano y 0.84 para el desempefio laboral, valores que

muestran elevada fiabilidad del instrumento. (Ver Anexo 09)

3.5. Procedimientos.

Se implemento la versién final del instrumento en Google Form, se definié el
procedimiento de aplicacion e interpretacion. Posteriormente se consiguieron los

permisos y aprobaciones institucionales necesarios para la aplicacion del
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instrumento. Se compartio el link del formato via WhatsApp y se recibio las respuestas

para el correspondiente analisis de la informacion. (Ver anexo 09)
3.6. Método de analisis de datos

Para procesar la data, fue necesario tener en cuenta lo sefialado por Hidaldo
(2019), referente a que las investigaciones cuantitativas presentan diversas técnicas
de desarrollo que dependen de la materia de estudio en la cual se enfocan. Para el
presente caso se aplicaron metodologias estadisticas descriptivas ademas de
inferenciales. Se utilizaron tablas y graficos estadisticos para analizar resultados de
la estadistica descriptiva, y pruebas de normalidad e hipétesis respectivos para la
estadistica inferencial. Para el procesamiento de la informacion se tuvo en cuenta que
existen diversos softwares informaticos con variedad de precio, amabilidad de
manejo, ventajas y desventajas, para el presente caso se utilizd el software
estadistico digital SPSSv24 por que brinda mayores facilidades, versatilidad y
sencillez para el desarrollo de procesos de investigacion social aplicada, tanto para el
ingreso de datos como para el procesamiento analitico de estos. Se procedid
aplicando la codificacion de cada item conforme a la escala de medicién segun los
objetivos planteados. Debido a que la informacion obtenida en la investigacion no
corresponde a una distribucién normal, se tomé la decision de emplear el coeficiente
de correlacion de Spearman en el analisis tanto de hipotesis general como

especificas.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion ha considerado la importancia del cumplimiento con la
totalidad de criterios éticos, asi como de valor social, validez cientifica, seleccion
adecuada de quienes brindaron informacion para las estadisticas, conservandose
respetuosamente la confidencialidad de sus identidades, teniendo en cuenta que el
investigador debe ser responsable de las potenciales consecuencias que enfrentarian
los participantes al informar sobre ciertos temas de la institucion en la que sirven
(Hernandez et al.,2019), asi mismo se ha considerado la ponderacion de los riesgos,

asi como no tener conflictos de interés por su formulacion.
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IV. RESULTADOS

Los resultados gréaficos de las variables estudiados

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de Gestiéon del talento humano

Gestion de del talento humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Mala 2 3,3 3,3 3,3
. Regular 51 85,0 85,0 88,3

Vélido
Buena 7 11,7 11,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Figura 1

Niveles de Gestiéon del talento humano

Gestion de recursos humanos

100

Porcentaje

Mala Regular Buena

Gestion de recursos humanos

En latabla 1y figura 1, es apreciable un 85% que perciben que la Gestion del
talento humano tiene nivel regular. Mientras, el 11,7% sefiala que es buena. Asi
mismo, el 3,33% que queda indica que la Gestion del talento humano que desarrollan

colaboradores del municipio distrital de Haquira, es de nivel malo.
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Resultados descriptivos segun las dimensiones de Gestion del talento humano

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de las dimensiones: Gestion del talento humano

Compensacion del

Admision de personal Desarrollo del personal

personal
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Valido Mala 5 8.3 29 48.3
Regular 47 78.3 31 51.7 29 48.3
Buena 8 13.3 31 51.7
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0
Figura 2

Niveles de las dimensiones de Gestion del talento humano
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100
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Gestion de Recursos humanos
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78.3
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47 48317 48317
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2 E g 30133 I
- |
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Desempefio laboral Compensacion del personal Desarrollo del personal

m Valido Mala Valido Regular Valido Buena Vilido Total

En la tabla 2 y figura 2 esta indicado que un 78,3% de los encuestados

manifestd con respecto a Admision de personal que desarrollan los colaboradores

gue esta tiene nivel regular. En tanto, un 13,3% la sefiala como buena. Finalmente,

un 8,3% refiere un nivel malo. Asi mismo el 51,7% de los encuestados perciben que

la Compensacion del personal que desarrollan los colaboradores es de estandar

regular. Mientras que, el 48,3% sefiala que es de nivel mala. Por su parte, el 48,3%

de los encuestados perciben que la Desarrollo del personal que aplican los
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colaboradores es de nivel regular. En tanto el 51,7% sefiala que la gestion de
desarrollo que aplican los trabajadores municipales de Haquira es buena.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de Desempefio laboral

Desempeiio laboral

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 48 80,0 80,0 80,0
Valido Optimo 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 3

Niveles de Desempefio laboral

Desempefio laboral

Porcentaje

Regular Optimo

Desemperio laboral

Tabla 3 y figura 3, muestra un 80% de los encuestados que perciben al
Desempefio laboral que desarrollan trabajadores del municipio de Haquira como de

nivel regular. Sefalan el 20% restante como Optimo.

Resultados descriptivos segun las dimensiones de Desempefio laboral
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de Desempefio laboral

Productividad Calidad del trabajo Desarrollo del personal
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 6 10.0 3 5.0 2 3.3
Regular 46 76.7 42 70.0 46 76.7
Optimo 8 13.3 15 25.0 12 20.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Nota: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 4

Niveles de las dimensiones de Desempeiio laboral

Desempeiio laboral
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100.0 100.0 100.0
100

76.7 76.7
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60 60 60
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16 o 46
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20.0
20

Frecuencia Porcentaje | Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Desempefio laboral Calidad del trabajo Desarrollo del personal

Valido Bajo Vilido Regular Viélido Optimo Valido Total

En la tabla 4 y figura 10, en cuanto a las dimensiones se observa que el 80%
de los encuestados el 76,7% de los encuestados perciben que la Productividad que
desarrollan los colaboradores es de nivel regular. En tanto el 13,3% indican que tiene
nivel 6ptimo. Para el 10% consultado es bajo. También, el 70% de los encuestados
perciben que la Calidad del trabajo que desarrollan los colaboradores como regular.
El 5% manifestd de bajo nivel y el 25% la sefialo como 6ptima. Finalmente, el 76,7%
de los encuestados perciben que Desarrollo del personal que desarrollan los
colaboradores es de nivel regular. En tanto el 20% indican que es 6ptimo y el 3,3%

indica que es bajo
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Resultados Inferenciales
Nivel de significancia: a = 5%.
Estadistico de prueba: Rho de Spearman
Regla de decision: Si: p-valor < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula, y el contraste
es significativo.
Hipotesis general
H,: Existe relacidn entre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.
Ho: No existe relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion entre la gestidén del talento humano y el desempefio laboral de los

colaboradores

Correlaciones

Gestion de gestion del Desempefio
talento humano laboral
Coeficiente de "
) ) ) 1,000 ,559
Gestion de gestion correlacion
del talento humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de -
- ,559 1,000
correlacion
Desempefio laboral ] )
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion: Por los hallazgos obtenidos de la tabla 5, observamos que el
Rho de Spearman tiene (.559**), implicando una correlacion positiva alta para el nivel
0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se tiene a (.000) -que, al ser
< 0.05 - denota la existencia de correlacion significativa para la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores. Por tanto, nos permite rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna (H1), “Existe relaciéon entre la gestion
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del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
del distrito de Haquira en el afio 2022”.

Para interpretar los datos, se ha utilizado el denominado indice de Spearman,
porque no estd afecta por los cambios en las unidades de mediada y la correlacion
entre las variables propuestos no implica causalidad. (Martinez et al., 2009)

Hipoétesis especificas

Prueba de primera hipétesis especifica

H,: Existe relacién entre la admision del personal y el desempefio laboral de los
colaboradores de la de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.
Ho: No existe relacion entre la admision del personal y el desempefio laboral de los

colaboradores de la de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion entre la admision del personal y el desempefio laboral de los

colaboradores

Correlaciones

Desempefio Admisién de

laboral personal
Coeficiente de correlacion 1,000 ,400™
Desempefio laboral Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion ,400™ 1,000
Admision de personal Sig. (bilateral) ,002
N 60 60

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

Interpretacion: observamos en la tabla 6, al Rho de Spearman resultante
(.400*%), que da a conocer correlacion positiva moderada en el nivel 0.01. Asimismo,
como resultado de significancia bilateral se tiene a (.000) - que, al ser <0.05 - denota
gue hay correlacion significativa entre la variable admision del personal y el
desemperio laboral de los colaboradores, incluso con un nivel de confianza del 99%.
Por tanto, nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna (H1),
“Existe relacion entre la admisién del personal y el desempeno laboral de los

colaboradores de la de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022”.
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Prueba de segunda hipétesis especifica
H,: Existe relacion entre el desarrollo y capacitacion del personal y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022
Ho: No existe relacion entre el desarrollo y capacitacion del personal y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022

Tabla 7
Coeficiente de correlacién entre el desarrollo y capacitacion del personal y el desempefio

laboral de los colaboradores

Correlaciones

Desempefio Desarrollo del
laboral personal
Coeficiente de correlacion 1,000 317"
Desempefio ] ]
Sig. (bilateral) . ,014
laboral
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion 317" 1,000
Desarrollo del ] ]
Sig. (bilateral) ,014
personal
N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: De los resultados obtenidos de la tabla 7, observamos que el
Rho de Spearman es de (.317**), el cual implica una correlacion positiva baja en el
nivel 0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se tiene a (.014) - que,
al ser <0.05 - denota que existe correlacion significativa entre la variable el desarrollo
y capacitacion del personal y el desempefio laboral de los colaboradores, incluso con
un nivel de confianza del 99%. Por tanto, nos permite rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis alterna (H1), “Existe relacion entre el desarrollo y capacitacion del
personal y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito

de Haquira en el afio 2022”.

Prueba de tercera hipotesis especifica
Hi: Existe relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.
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Ho: No existe relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022.

Tabla 8
Coeficiente de correlacion entre la compensacion del personal y el desemperio laboral de
los colaboradores

Correlaciones

Desempefio Compensacion
laboral del personal
Coeficiente de correlacion 1,000 ,233
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) . ,073
laboral
Rho de N 60 60
Spearman Compensac Coeficiente de correlacién ,233 1,000
ion del Sig. (bilateral) ,073
personal N 60 60

Interpretacion: De los resultados obtenidos de la tabla 8, observamos que el
Rho de Spearman es de (.233), el cual implica un coeficiente positivo baja en el nivel
0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se tiene a (.073) - que, al ser
mayor 0.05 - denota que no existe correlacion la compensacion del personal y el
desempeiio laboral de los colaboradores. Por tanto, nos permite rechazar la hipotesis
alterna y aceptar la hipétesis nula (HO), “No existe relacion entre la compensacion del
personal y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito

de Haquira en el afio 2022.”
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V. DISCUCION

Segun el levantamiento de datos se observa que el 85% de los
encuestados perciben que la Gestion del Talento Humano que desarrollan los
colaboradores es de nivel regular. Mientras que, el 11,7% sefala que es de nivel
buena. Mientras que, solo el 3,33% restante refiere que la Gestion de Gestion del
talento humano que desarrollan los colaboradores de la de la Municipalidad del distrito
de Haquira, es de nivel malo.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que
existe entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores municipales de Haquira en el afio 2022, para lo cual al aplicarse el
valor de Rho de Spearman se tuvo como resultado (.559**), que indica que existe una
correlacion positiva alta en el nivel 0.01. Asimismo, como resultado de significancia
bilateral se tiene a (.000) el mismo que, al ser menor que 0.05 llevo a la conclusion
gue existe correlacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeiio
laboral de los colaboradores. Este resultado nos permite rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipdtesis alterna (H1), que enuncia “Existe relacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
distrito de Haquira en el afio 2022”, tales hallazgos son corroborados por Cieza et al.
(2021) cuando refiere la importancia de que las entidades publicas, como los
municipios, la gestion del talento humano se enfoque en atender los procesos de
manejo de personal, dentro de la normatividad y cumpliendo de procedimientos
legales, para alcanzar eficientes desempefios laborales de los colaboradores y por
ende satisfaccion de sus usuarios; del mismo modo, por su parte, Shuck & Reio,
(2021) en su investigacion para Advances in Development Human Resources,
determinaron que la gestion del capital humano orientado hacia alcanzar o lograr
satisfaccion laboral, influyen considerablemente en el funcionamiento organizacional.
Los resultados demostraron que en un ambiente de trabajo con un entorno de respeto,
confianza e innovacion se puede resolver el problema del bajo desempefio. Hualcas
(2021) en su investigacion sefiala la importancia de generar un clima laboral como
parte de la gestion del talento humano, el entorno de trabajo seguro y saludable incide
en lograr satisfaccion, lo cual es un aspecto relevante dentro de una organizacion; la
deficiencia de alguno de estos componentes puede crear en perjuicio para el

crecimiento de la organizacién. La funcion de la gestion del talento humano son el
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conglomerado de procesos que van desde el ingreso de colaboradores, pasa por
capacitarlos, desarrollarlos técnica, profesional y personalmente para recibir como
retribucion el mayor aporte traducido en productividad y alto desempefio con
generacion de valor (Chiavenato, 2009), es por ello que las organizaciones tanto
privadas como publicas se orientan en alcanzar que los colaboradores como los
usuarios perciban que la gestiéon del talento humano es la mas Optima, y por ende
también se perciba que como consecuencia de ello el desempefio laboral también lo
sea. La investigacion de Marrufo et al. (2020) busco identificar el rendimiento laboral
de los colaboradores nombrados en la Municipalidad provincial de Rioja, region San
Martin, 2020. Investigacion no experimental, con disefio descriptivo propositiva. Tuvo
una muestra de 105 trabajadores, uso de instrumento el cuestionario y los resultados
de la variable rendimiento laboral, identifico desde el punto de vista del funcionario y
colaborador, que el nivel es “regular” en un 77.8% (7) y 78.1% (82), seguido de
“deficiente con "11.1% (1) y 17.1(18) y “eficiente en un "11.1% (1) y 4.8% (5).
Llegandose a la conclusion que existe un regular rendimiento laboral en los
colaboradores nombrados, que demuestra que  no estan siendo eficaces en sus
funciones. La investigacion de Santillan et al. (2021) busco determinar cOmo se
percibe el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincial de
Moyobamba, San Martin - Per. Mediante un estudio descriptivo no experimental, uso
una muestra de 60 trabajadores, mediante el instrumento individual Work
Performance (IWP), adaptado por Widyastuti & Hidayat, tratd6 sobre las variables
Rendimiento en la tarea; comportamientos contraproducentes y rendimiento en el
contexto; mediante procedimientos estadisticos basicos hallo que el desempefio
laboral, como sus dimensiones, fueron percibidas en un nivel moderado, lo cual
demuestra que , los colaboradores ven de necesidad vital la planificacion de las
actividades con conocimiento de los ciudadanos; asi mismo los trabajadores se
perciben con buen rendimiento en sus labores.

Por lo tanto, segun lo analizado se puede confirmar que la 6ptima gestion del
talento humano, tendrd como resultado mejor desempefio laboral lo cual sera
beneficioso para los usuarios de los servicios publicos prestados por instituciones
como la municipalidad de Haquira.

Con respecto a la percepcidn sobre la Admision del personal, el 78,3% de los

encuestados perciben que la admision de personal que desarrolla el area de gestion
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del talento humano es de nivel regular. Mientras que, el 13,3% sefiala que es de nivel
buena. Sin embargo, solo el 8,3% restante refiere que es de nivel malo.

En lo que se refiere a determinar la interrelacion que existe entre las variables
gestion del talento humano y el proceso de seleccion en los colaboradores
municipales de Haquira en el aflo 2022 se pudo hallar que el valor de Rho de
Spearman es de (.400**), el cual implica una correlacién positiva moderada en el nivel
0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se tiene a (.000) - que, al ser
< 0.05 - denota que existe correlacion significativa entre la variable admisién del
personal y el desempefio laboral de los colaboradores, incluso con un nivel de
confianza del 99%. Por lo tanto, nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna (H1), “Existe relacion entre la admision del personal y el desempefio
laboral de los colaboradores de la de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio
2022” se debe senalar que los colaboradores de una organizacién son considerados
como los activos mas valiosos, su optimo desempefio laboral son basicos en la
generacion de equipos de trabajo motivados y comprometidos en cumplir sus
servicios con calidad, mediante el rendimiento y la productividad mejorada (Ni et al.,
2022) tal informacion es corroborada por Armijos, (2019) cuando sefiala que los
factores determinantes para una gestion del talento eficiente, no termina en la
admision del personal idoneo y con tener las mejores opciones que ofrecer para la de
retencion de talentos, también se debe tener en cuenta como parte de las estrategias
organizacionales, planificar como se va lograr la empatia con los usuarios a quienes
se debe tener con el servicio publico. La admision parte de la eleccion de personal,
es el procedimiento mediante el cual se incorpora personal que cumple con los
perfiles solicitados. Por lo cual, el proceso de admisién involucra alcanzar la correcta
decision de seleccidn, filtrando a los postulantes y asegurando que en definitiva se
haya escogido a los idéneos (Capital Humano , 2021). La 6ptima seleccion del capital
humano y asignacion en las tareas segun sus competencias es fundamental para que
una organizacion se desarrolle con éxito. Es importante también el analisis de los
puestos para lograr resultados que se enmarquen en un adecuado disefio de puestos
de trabajo (Foarta & Sugaya, 2021). El porcentaje que califica al proceso de admision
entre regular y malo esta en un orden del 23,6%, su opinidén es importante ya que un
aspecto que se debe tener en cuenta es el soporte de medios informaticos y la
implementacion de facilidades hoy en dia que el medio en el que se desarrollan los

tramites de admision de personal pueden ser virtuales, con el objetivo de elevar la
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calidad de la gestion del talento en un contexto de trabajo que dia a dia es mas digital.
Los procesos de gestion del talento han dado un giro a consecuencia de la pandemia
del COVID 19, desde el cambio de punto de vista de abandonar el concepto tradicional
de como recurso a las personas hasta el manejo virtual de sus procedimientos como
el reclutamiento on line, la seleccion virtual, la incorporacién e induccion por medios
virtuales y monitoreo de trabajos remotos. En este contexto se debe tener en
consideracion que la gestion del talento en los organismos del estado necesita de
renovacion en los requerimientos de conocimientos y habilidades de los nuevos
empleados los cuales deben cumplir caracteristicas de manejo de tecnologias
informaticas (Dorasamy, 2021). La crisis global generada por la pandemia COVID-19,
trajo consigo desempleo entre otras complicaciones a las organizaciones. En la post
pandemia urgen de mejorar sus procesos con eficiencia de costos por ello necesitan
reclutar, seleccionar e incorporar personas en los puestos disponobles, competentes
en tecnologia digital, habilidades blandas e inteligencia emocional con el objetivo de
alcanzar productividad con calidad en el desempefio laboral (Valeriano,2021). En tal
sentido, bajo lo referido anteriormente y habiéndose analizado los resultados se
confirma que, mientras mas optimos y acertados sean los procesos de admision de
personal, mejorara el desempefio laboral de los colaboradores municipales del distrito
de Haquira.

Se debe mencionar que el 48,3% de los encuestados perciben que los
procesos de Capacitacion y Desarrollo del personal en la municipalidad de Haquira
es de nivel regular. Mientras que, el 51,7% sefiala que son de un nivel bueno.

Al determinar la interrelacion que existe entre las variables de gestion del
talento humano y el proceso de desarrollo y capacitacibn en los colaboradores
observamos que el Rho de Spearman es de (.317**), el cual implica una correlacion
positiva baja en el nivel 0.01. Asimismo, como resultado de significancia bilateral se
tiene a (.014) que, al ser menor que 0.05 denota que existe correlacion significativa
entre la variable el desarrollo y capacitacion del personal y el desempefio laboral de
los colaboradores, incluso con un nivel de confianza del 99%. Por tanto, estos
resultados permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna (H1),
“Existe relacion entre el desarrollo y capacitacion del personal y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022” . Estos
resultados son corroborados por Mestas et al. (2021) quienes realizaron una

investigacion para analizar por qué los colaboradores del municipio de San Roman,
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Perd, no logran alcanzar altos rendimientos para tales efectos se analizaron la
capacitacion del personal y su nivel de manejo de herramientas informaticas para la
atencion de los usuarios, obteniéndose como hallazgo del estudio estadistico que
existe una correlacion positiva moderada para este caso. Mientras que capacitacion
y desempefio tienen (0,756) que denota una correlacidn positiva alta en comparacion
a la anterior, concluyendo su estudio en que el manejo de procesos de personal
influye de modo relevante en los colaboradores y presenta alto nivel en significancia.
Por otro lado, también se corrobora la importancia que tiene la administracion de
personas en el objetivo de lograr rendimiento sostenido y éptimos desempefios, para
lo cual se requiere de capacitacion y desarrollo de competencias, mediante
capacitaciones orientadas al crecimiento técnico y profesional, buscando que se
motive hacia alcanzar los objetivos organizacionales (Gaspar, 2021) aplicando el
desarrollo de liderazgo, el desarrollo de equipos, la gestion del desempefio, el
aprendizaje/capacitacion, la planificacion de la sucesion, los sistemas integrados de
gestion de recursos humanos, el desarrollo de competencias, la creacién de
conocimientos (Chaudhry & Dhas, 2020). Por lo expuesto se debe determinar que en
tanto la institucion publica brinde oportunidades de capacitacion en formacion de
competencias profesionales y planes de apoyo en el desarrollo personal a sus
colaboradores, mejorara el clima laboral y elevara el nivel de calidad de atencion al
publico.

Con respecto a la compensacion del personal del municipio de Haquira, el
51,7% de los encuestados perciben que esta es de nivel regular. Mientras que, el
48,3% sefala que es de nivel mala.

Al determinar la interrelacion existente entre las variables gestion del talento
humano y el proceso de compensacion en los colaboradores municipales de Haquira
en el afio 2022 se pudo conocer que el Rho de Spearman es de (.233), el cual implica
un coeficiente positivo baja en el nivel 0.01. Asimismo, como resultado de significancia
bilateral se tiene a (.073) el mismo que es mayor a 0.05 y denota que no existe
correlaciéon la compensacion del personal y el desempefio laboral de los
colaboradores. Por lo tanto, permite rechazar la hipotesis alterna 'y aceptar la hipétesis
nula (HO), que se enuncia: “No existe relacién entre la compensacion del personal y
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Haquira
en el ano 2022.” La compensacion y/o remuneracion es la contraprestacion merecida

gue recibe un trabajador por el esfuerzo ejecutado. Para Setiawati & Ariani (2020) la
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compensacion debe estar regido por escalas y basado en valores como la equidad,
la compensacion debe traducirse en el justo pago por el esfuerzo, el trabajo ejecutado
en un tiempo determinado. Sefialan Lora et al. (2020) que el vinculo laboral entre las
organizaciones y los colaboradores convienen en compromisos contractuales que
deben beneficiar equitativamente a los interesados en los que los colaboradores
aportan sus conocimientos, habilidades, experticia, y demas competencias y los
contratantes deben corresponder con el pago justo. Los conceptos “nivel de vida” y
“calidad de vida” juegan un papel fundamental en la sociedad. Son indicadores de
evaluacion de la situacién socioecondmica de un pais. Brych et al. (2022) consideran
qgue los indices financieros de la eficiencia de los sistemas salariales en las
organizaciones no muestran el efecto deseado en el nivel de vida de los
colaboradores. Ello deriva de que el nivel del indice de compensaciones no es
suficiente para cubrir completamente las necesidades de los colaboradores. Segun lo
sefalado por Elsahoryi et al. (2022) los niveles de satisfaccion laboral son variables
en extremo, en ello estan implicados temas emocionales y organizacionales. El
reconocimiento laboral, el salario o compensacion, posibilidad de ascensos y el
reconocimiento en el logro de objetivos individuales son valorados por su influencia
en la satisfaccion laboral; los sueldos y compensaciones estan considerados como la
influencia mas relevante en el objetivo de incrementar los niveles de satisfaccion
laboral de los colaboradores. La Satisfaccion y el desemperio laboral se vinculan con
las posibilidades de promocién, lo cual genera mayor interés en incrementar los
conocimientos, con compensaciones para generar satisfaccion laboral. Por lo
expuesto se debe determinar que en tanto la institucion publica brinde mejores
compensaciones ligadas a la promocion, capacitacion y generacion de

conocimientos, mejorara el nivel de calidad de atencion al pablico.

VI. CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general, se ha determinado que existe relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Haquira en el afio 2022. En el analisis estadistico Rho de

Spearman, se obtuvo (.559**), lo que determina una correlacién positiva alta en el
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nivel 0.01. Con respecto a la significancia bilateral el resultado (.000) que es menor
gue 0.05 indica la existencia de correlacion significativa entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral.

Se ha determinado la existencia de correlacion positiva moderada para las variables
gestion del talento humano y proceso de admision del personal de la municipalidad
de Haquira, 2022, cuyo Rho de Spearman es de (.400**), en el nivel 0.01. Por otro
lado, como resultado de significancia bilateral se obtuvo (.000) que es menor que 0.05
por lo cual se determina que existe correlacion significativa entre la variable admisién
del personal y el desempefio laboral de los colaboradores, con un nivel de confianza
del 99%.

Se ha determinado la existencia de correlacion positiva baja para las variables gestion
del talento humano y proceso de capacitacion y desarrollo del personal de la
municipalidad de Haquira, 2022, cuyo Rho de Spearman es de (.317**), en el nivel
0.01. Por otro lado, como resultado de significancia bilateral se obtuvo (.014) que es
menor que 0.05 por lo cual se determina que existe correlacion significativa entre la
variable admision del personal y el desempefio laboral de los colaboradores, con un
nivel de confianza del 99%.

Se ha determinado la existencia de correlacion positiva baja para las variables gestion
del talento humano y compensacion del personal de la municipalidad de Haquira,
2022, cuyo Rho de Spearman es de (.233**), en el nivel 0.01. Por otro lado, como
resultado de significancia bilateral se obtuvo (.073) que es mayor 0.05 por lo cual se
determina que no existe correlacion entre la variable compensacion del personal y el

desempeiio laboral de los colaboradores, con un nivel de confianza del 99%.
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VIl. RECOMENDACIONES

La institucion debe asegurar la sostenibilidad en el tiempo y mejora continua
de sus sistemas de gestion de procesos en su area de talento humano; este debe ser
funcional para la admision, capacitacién, desarrollo y compensacién para alcanzar
sus objetivos de brindar 6ptimos servicios a los usuarios.

Los procesos de admision de la Entidad deben ser publicos y asegurar
transparencia basados en procedimientos técnicos que evidencien que se ha actuado
de manera ética y en base a meritocracia, segun las normativas vigentes que plantea
la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), si la entidad cumple en incorporar
personal idoéneo que asegure calidad, rendimiento sostenible orientado en alcanzar
la eficacia de los servicios que presta la institucion publica.

La entidad debe gestionar la planificacion e implementacion de planes anuales
de capacitacion y desarrollo del personal, con la finalidad de asegurar que se cuente
con personal competente que cumpla con los requisitos requeridos para los puestos
segun necesidad de la entidad, de esta manera el desempefio laboral de los
colaboradores genera mayores competencias y es fundamental en la vision de
alcanzar la 6ptima atencion de los requerimientos de sus clientes que en este caso
es la ciudadania.

La entidad debe garantizar una Optima escala de compensaciones a sus
colaboradores, la cual debe ser oportuna y justa para generar motivacion y clima
laboral favorable y asi asegurar el cumplimiento de los objetivos.

Se recomienda que para posteriores estudios se haga mayor énfasis en la
compensacion a los colaboradores, puesto que estos no tuvieron resultados altos; por
ello, se considera que se deba acordar una estrategia para disponer de beneficios
econdémicos, incentivos, entre otros, que beneficien al trabajador, ya que se

demuestra que esta incide directamente en el desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexos 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Deflnl_uon Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Reclutamiento
Admisién de —
Seleccion
personal — Tipo de escala de
Chiavenato (2009) defini6 que las Induccién Likert: 5
personas no son recursos, sino seres | La variable Capacitacion =Totalmente de
Gestion de humanos. Por lo tanto “La gestion del Gestion de perfil de acuerdo, ilz De
reCUI'SOS talent(_) humano proporciona las recursos humanos | Desarrollo del habilidades acuerdo,3= _N| de
hUManos capzfu;ldades humanas como | esta conformada personal : acuerdo ni en
habilidades y destrezas precisas | por las Relaciones desacuerdo,2 = En
requeridas por a cualquier tipo y | dimensiones: interpersonales desacuerdo 2y
tamafio de organizacion. Motivacién 1:gotalmen5e en
io esacuerdo
Compensacion del Remuneracion
personal
Plan de carrera
Expectativas
Calidad del - Tipo de escala de
trabajo Necesidades Likert basados en
Es el proceso que evala el La variable Satstaceion :ng:%eéntg de
comportamiento de la persona que lo Desempefio Eficiencia acuerdo. 4= De
Desempefio | ocupa. Varia de una persona a otra y ) - - L
laboral depende de innumerables factores laboral esta| Productividad Eficacia acuerdo,3= _N| de
condicionantes que influyen mucho compuesta por las Efectividad acuerdo ni en
en él, Chiavenato (2009) dimensiones de: _ desacuerdo,2 = En
' Profesionales desacuerdo 2 y
1=Totalmente en
Metas Personales
desacuerdo
Laborales
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Anexos 2

Matriz de Consistencia

Problemas de

. B . Objetivos de investigacion Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Meétodo
investigacion
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general Reclutamiento Poblacion
Admision de L Trabajadores de la
Seleccién . . .
personal Municipalidad de Haquira
Induccién
¢Cudl es la relacion entre la _ . . desempefio laboral de los Capacitacion Muestra
- Determinar la relacién existente entre -
gestion del talento humano o colaboradores de la . Perfil de e
- la gestion del talento humano y el ™ - Gestion de L Muestra probabilistica
y el desemperfio laboral de - Municipalidad del distrito de habilidades
desempefio laboral de los . . . recursos Desarrollo del
los colaboradores de la o Haquira esta directamente ;
S . ... _|colaboradores de la Municipalidad . humanos personal . La muestra estarad conformada
Municipalidad del distrito relacionado con los procesos de Relaciones

de Haquira en el afio 2022?

del distrito de Haquira en el afio 2022

gestion del talento humano

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

interpersonales

Compensacion del
personal

Motivaciéon

Remuneracion

Plan de carrera

¢Cudl es la relacion entre la
selecciéon del personal y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la de la
Municipalidad del distrito
de Haquira en el afio 2022?

Determinar la relacién existente entre

los procesos de seleccion y
reclutamiento del personal y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la de la

Municipalidad del distrito de Haquira
en el afio 2022

?,.Cual es la relacion entre
de desarrollo y
capacitacion del personal y
el desempefio laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad del distrito
de Haquira en el afio 2022 ?

determinar la relacion existente entre
los procesos de desarrollo vy
capacitacion del personal y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
del distrito de Haquira en el afio 2022

relacionado con los procesos de
desarrollo 'y
personal

desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad del distrito de
Haquira esta directamente
relacionado con los procesos de
seleccion y reclutamiento de
personas

desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad del distrito de|pesempefo
Haquira esta directamente laboral

capacitacion de

¢Cual es Tarelacion entre Ta
compensacion del personal
y el desemperfio laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad del distrito
de Haquira en el afio 2022?
AVA

determinar la relacién que existe entre
los procesos de compensacién del
personal y el desempefio laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Haquira
en el aflo 2022?

desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad del distrito de
esta directamente

Haquira
relacionado con los procesos de
compensacion

Calidad del trabajo

Productividad

BExpectativas

Necesidades

Satisfaccion

Metas
Admision del Eficiencia
personal
Eficacia
Efectividad

Profesionales

Desarrollo del
personal

Personales

Laborales

por 60 trabajadores de la
Municipalidad de Haquira

Enfoque
Cuantitativo

Tipo de investigacion
Basica

Nivel de investigacion
Descriptivo

Disefio de investigacion

No experimental
Técnicas
Encuesta

Instrumentos

Cuestionario




Anexos 3

Cuestionario aplicado para la variable gestién del talento humano

CUESTIONARIO

VARIABLE 01 : GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTAS

ADMISION DE PERSONAS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1 Esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento externo que desarrolla la Municipalidad

2 Esta de acuerdo que la convocatoria sea publica clara y explicita relacionado al puesto
laboral.

3 En la Municipalidad, la evaluacién curricular esta acorde al perfil de puesto

a Esta de acuerdo con que las referencias dentro de su curriculo vitae sean esenciales para
seleccionar al trabajador

5 Esta de acuerdo que el perfil debe guardar relaciéon con las necesidades de la Municipalidad

6 Esta de acuerdo que el personal contratado cumpla con los perfiles de puestos disefiados

por la Municipalidad.

DESARROLLO DEL PERSONAL

Considera usted, que el area de Recursos Humanos debe fomentar la capacitaciéon continua

’ del personal de a Municipalidad

8 Los programas de capacitacion le permiten adquirir nuevos conocimientos

9 Considera que las capacitaciones te permiten desempefiarte con mayor eficiencia

10 La capacitacion le permite desarrollar sus habilidades para poder trabajar en equipo

11 El promedio alcanzado de sus indicadores refleja su habilidad para desemperfiarse en el
puesto

12 La formacion continua, permite al personal alcanzar el éxito

COMPENSACION DEL PERSONAL

13 Esta de acuerdo con la remuneraciéon que percibe

14 La remuneraciéon que percibe cumple con los requisitos fijados por ley

15 Esta de acuerdo con la forma de como se fijan las remuneraciones en la Municipalidad

16 Los incentivos otorgados por la municipalidad, valoran tu aporte a los resultados obtenidos
17 Esta de acuerdo, con los bonos por desempefio otorgados por la Municipalidad

18 La Municipalidad aplica de manera justa el sistema de sanciones

Autor originario (Soto, 2017) adaptado por Ruslen Checcafia (2022)




Anexos 4

Cuestionario aplicado para la variable desempefio laboral

CUESTIONARIO

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

PREGUNTAS

CALIDAD DEL TRABAJO PRODUCTIVIDAD

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

19 Considera que tiene capacidad de toma de decisiones

20 Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar problemas y conflictos

21 Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue asignado

22 Se siente identificado con la Municipalidad

23 Su responsabilidad laboral es valorada en general

24 Se respeta su opinién yes tomado en cuenta para la toma de decisiones laborales

METAS ADMISION DE PERSONAS

Segun su percepcion, el personal que labora en la Municipalidad, se anticipa a los plazos

25 - ; L . . .
establecidos y calcula riesgos previniendo situaciones inesperadas

26 Cree usted que se genera alternativas de solucion ante la falta o posible carencia de
recursos, teniendo en cuenta un uso eficiente de los mismos

27 Se administra los recursos necesarios para cumplir sus metas y objetivos, controlando y
racionalizando el uso de los mismos

28 Se plantea mejoras en los procesos y propone cambios a fin de superar los resultados
previstos en términos de cantidad y calidad

29 En su trabajo, esta pendiente por atender a los que lo necesitan

30 Considera que cuenta con el apoyo de los funcionarios para innovar en el area de trabajo

DESARROLLO DEL PERSONAL

31 Usted se adapta rapidamente a los cambios que se suscitan en su puesto de trabajo
32 Esta satisfecho con el sueldo que percibe por el puesto que ocupa

33 Comprende las razones de desplazamiento de un colaborador

34 El clima organizacional de la Municipalidad incide en el desempefio laboral

35 Usted percibe que sus compafieros conocen sus funciones

36 Es considerado como parte elemental del logro de objetivos laborales

Autor originario (Soto, 2017) adaptado por Ruslen Checcaria (2022)




Anexos 5

Captura de pantalla de la encuesta realizada mediante Google forms

= C @ docs.google.com/forms/d/1RIMWPCq90V 1w70wVudXHStgdvF4PISOFb3tHKFIYfhA/edit = (| »?

a CUESTIONARIO 2022 [ ¥ ® © © e : R

Preguntas Respuestas @ Configuracion Puntos totales: 0

11 2 - I I )

CUESTIONARIO-UCV-2022

Nos presentamos a Usted, a fin de que nos ayude obtener informacion relevante para el desarrollo de nuestro
proyecto de investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Haquira en el 2022", el cual nos permitira probar nuestra hipétesis. Gracias de antemano por tu
valiosa intervencion. Hacemos la aclaracién de que dicha informacioén sera reservada y anénima. {Sélo te
tomara 10 minutos!
1. Esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento externo que desarrolla la Municipalidad *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

2. Esta de acuerdo con que la convocatoria sea publica clara v explicita relacionado al puesto
laboral.



Anexos 6

Certificado de validez por Mag. John R. Moreno Campomanes

&Ij UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTAS Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
ADMISION DE PERSONAS Si No Si No Si No
4] Esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento externo que desarrolla la Municipalidad & 4 4
> Esta de acuerdo que la convocatoria sea publica clara y explicita relacionado al puesto
laboral. v v v
3 En la Municipalidad, la evaluacion curricular esta acorde al perfil de puesto 4 . Ve
4 Esta de acuerdo con que las referencias dentro de su curriculo vitae sean esenciales
para seleccionar al trabajador v v v
5 Esta de acuerdo que el perfil debe guardar relacion con las necesidades de la
Municipalidad v v v
6 Esta de acuerdo que el personal contratado cumpla con los perfiles de puestos
disefiados por la Municipalidad. v v v
DESARROLLO DEL PERSONAL
7 Considera usted, que el area de Recursos Humanos debe fomentar la capacitacién
continua del personal de a Municipalidad v 4 w4 % 4
8 Los programas de capacitacion le permiten adquirir nuevos conocimientos 7 4 v 4 V4
9 Considera que las capacitaciones te permiten desempenarte con mayor eficiencia 8 4 54
10 La capacitacion le permite desarrollar sus habilidades para poder trabajar en equipo 4 F i
1 El promedio alcanzado de sus indicadores refleja su habilidad para desempefarse en el
uesto v v v
p
12 La formacion continua, permite al personal alcanzar el éxito v f 4
COMPENSACION DEL PERSONAL
13 Esta de acuerdo con la remuneracién que percibe v v 4 -
14 La remuneracion que percibe cumple con los requisitos fijados por ley v 74 4
15 Esta de acuerdo con la forma de cémo se fijan las remuneraciones en la Municipalidad 4 4 v
16 Los incentivos otorgados por la municipalidad, valoran tu aporte a los resultados
obtenidos v v v
17 Esta de acuerdo, con los bonos por desempefio otorgados por la Municipalidad 7 4 o 4 Vv
18 La Municipalidad aplica de manera justa el sistema de sanciones 4 4 I

Autor originario (Soto, 2017) - adaptado por Ruslen Checcaiia (2022)




i\]l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador: John R. Moreno Campomanes
Mag. En Gestion Publica

Especialidad del validador: Coordinador del Equipo de Administracion de
Personal-Recursos Humanos - UGEL 05

_ Lima, 27 de mayo del 2022
Pertinencia: 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 B

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

John R. Moreno Campomanes
Mag. En Gestion Publica
DNI: 08168211



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

PREGUNTAS Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad3? Sugerencias
CALIDAD DEL TRABAJO PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
19 Considera que tiene capacidad de toma de decisiones v ST 4
20 Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar problemas y conflictos < I 4
21 Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue asignado 4 Vi V4
22 Se siente identificado con la Municipalidad S 4 v
23 Su responsabilidad laboral es valorada en general v v 4
24 Se respeta su opinién y es tomado en cuenta para la toma de decisiones laborales 4 < A
METAS ADMISION DE PERSONAS

25 Seguin su percepcion, el personal que labora en la Municipalidad, se anticipa a los plazos

establecidos y calcula riesgos previniendo situaciones inesperadas v v v
26 Cree usted que se genera alternativas de solucién ante la falta o posible carencia de

recursos, teniendo en cuenta un uso eficiente de los mismos v v v
27 Se administra los recursos necesarios para cumplir sus metas y objetivos, controlando y

racionalizando el uso de los mismos v v v
o8 Se plantea mejoras en los procesos y propone cambios a fin de superar los resultados

previstos en términos de cantidad y calidad v v v
29 En su trabajo, esta pendiente por atender a los que lo necesitan i/ F v
30 Considera que cuenta con el apoyo de los funcionarios para innovar en el area de

trabajo v v v

DESARROLLO DEL PERSONAL

31 Usted se adapta rapidamente a los cambios que se suscitan en su puesto de trabajo by 4 4
32 Esta satisfecho con el sueldo que percibe por el puesto que ocupa 2 v V4
33 Comprende las razones de desplazamiento de un colaborador v S 4
34 El clima organizacional de |a Municipalidad incide en el desempefio laboral 74 v 7
35 Usted percibe que sus comparfieros conocen sus funciones v o o
36 Es considerado como parte elemental del logro de objetivos laborales v v &

Autor originario (Soto, 2017)- adaptado por Ruslen Checcana (2022)



m\, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador: John R. Moreno Campomanes
Mag. En Gestion Publica

Especialidad del validador: Coordinador del Equipo de Administracion de
Personal-Recursos Humanos - UGEL 05

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 suficientes para medir la dimension

Lima, 27 de mayo del 2022

x/}!w‘(i

John R. Moreno Campomanes
Mag. En Gestion Publica
DNI: 08168211



Anexos 7

Certificado validado por Dr. Felipe Guizado Oscco

ET' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTAS Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
ADMISION DE PERSONAS Si No Si No Si No
1 Esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento externo que desarrolla la Municipalidad 7 7 3
> Esta de acuerdo que la convocatoria sea publica clara y explicita relacionado al puesto
laboral. v v v
3 En la Municipalidad, la evaluacion curricular esta acorde al perfil de puesto 4 4 I
4 Esta de acuerdo con que las referencias dentro de su curriculo vitae sean esenciales
para seleccionar al trabajador v v v
5 Esta de acuerdo que el perfil debe guardar relacion con las necesidades de la
Municipalidad v v v
6 Esta de acuerdo que el personal contratado cumpla con los perfiles de puestos
disefiados por la Municipalidad. v v v
DESARROLLO DEL PERSONAL
7 Considera usted, que el area de Recursos Humanos debe fomentar la capacitacion
continua del personal de a Municipalidad J Y 4 R
8 Los programas de capacitacion le permiten adquirir nuevos conocimientos V4 . a4
9 Considera que las capacitaciones te permiten desempefarte con mayor eficiencia =4 3 ¥4
10 La capacitacion le permite desarrollar sus habilidades para poder trabajar en equipo 4 < e
11 El promedio alcanzado de sus indicadores refleja su habilidad para desempenarse en el
puesto v v v
12 La formacién continua, permite al personal alcanzar el éxito 4 74 5
COMPENSACION DEL PERSONAL
13 Esta de acuerdo con la remuneracién que percibe o Y 4 i
14 La remuneracion que percibe cumple con los requisitos fijados por ley f A I
15 Esta de acuerdo con la forma de cémo se fijan las remuneraciones en la Municipalidad 02 574 74
16 Los incentivos otorgados por la municipalidad, valoran tu aporte a los resultados
obtenidos v v v
17 Esta de acuerdo, con los bonos por desemperio otorgados por la Municipalidad v & 7
18 La Municipalidad aplica de manera justa el sistema de sanciones 4 < &

Autor originario (Soto, 2017) - adaptado por Ruslen Checcarfia (2022)




i\]' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Guizado Oscco Felipe

Especialidad del validador: Docente Metodologo

Lima, 26 de mayo del 2022
Pertinencia: 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 suficientes para medir la dimension

Dr. Felipe Guizado Oscco
31169557



i‘lj UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

PREGUNTAS Pertinencia! | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
CALIDAD DEL TRABAJO PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
19 Considera que tiene capacidad de toma de decisiones f A f
20 Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar problemas y conflictos 4 v 5 4
21 Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue asignado f v 4 4
22 Se siente identificado con la Municipalidad =7 & 4 S
23 Su responsabilidad laboral es valorada en general I Y 4 K74
24 Se respeta su opinién y es tomado en cuenta para la toma de decisiones laborales S 4 4
METAS ADMISION DE PERSONAS

25 Segun su percepcion, el personal que labora en la Municipalidad, se anticipa a los plazos

establecidos y calcula riesgos previniendo situaciones inesperadas v v v
26 Cree usted que se genera alternativas de solucién ante la falta o posible carencia de

recursos, teniendo en cuenta un uso eficiente de los mismos v v v
27 Se administra los recursos necesarios para cumplir sus metas y objetivos, controlando y

racionalizando el uso de los mismos v v v
o8 Se plantea mejoras en los procesos y propone cambios a fin de superar los resultados

previstos en términos de cantidad y calidad v v v
29 En su trabajo, esta pendiente por atender a los que lo necesitan 7 F \/
30 Considera que cuenta con el apoyo de los funcionarios para innovar en el area de

trabajo v v v

DESARROLLO DEL PERSONAL

31 Usted se adapta rapidamente a los cambios que se suscitan en su puesto de trabajo v v b7 4
32 Esta satisfecho con el sueldo que percibe por el puesto que ocupa L 4 4
33 Comprende las razones de desplazamiento de un colaborador L 54 4
34 El clima organizacional de la Municipalidad incide en el desempefio laboral Y v 57 4
35 Usted percibe que sus comparieros conocen sus funciones c 4 4 v 4
36 Es considerado como parte elemental del logro de objetivos laborales % V4 v

Autor originario (Soto, 2017)- adaptado por Ruslen Checcana (2022)



i'\' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Guizado Oscco Felipe

Especialidad del validador: Docente Metoddlogo

) Lima, 26 de mayo del 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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 suficientes para medir la dimension

Dr. Felipe Guizado Oscco
31169557



Anexos 8

Certificado validado por Dr. Pérez Saavedra Segundo Sigifredo

il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTAS Pertinencia'’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
ADMISION DE PERSONAS Si No Si No Si No
1 Esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento externo que desarrolla la Municipalidad 4 4 V
> Esta de acuerdo que la convocatoria sea publica clara y explicita relacionado al puesto
laboral. v v v
3 En la Municipalidad, la evaluacién curricular esta acorde al perfil de puesto v V Rz
4 Esta de acuerdo con que las referencias dentro de su curriculo vitae sean esenciales
para seleccionar al trabajador v v i
5 Esta de acuerdo que el perfil debe guardar relacién con las necesidades de la
Municipalidad v v v
6 Esta de acuerdo que el personal contratado cumpla con los perfiles de puestos
disefados por la Municipalidad. v v v
DESARROLLO DEL PERSONAL
7 Considera usted, que el area de Recursos Humanos debe fomentar la capacitacion
continua del personal de a Municipalidad 4 f S
8 Los programas de capacitacion le permiten adquirir nuevos conocimientos - o -
9 Considera que las capacitaciones te permiten desempefiarte con mayor eficiencia v 4 = Al
10 La capacitacion le permite desarrollar sus habilidades para poder trabajar en equipo 4 74 I
11 El promedio alcanzado de sus indicadores refleja su habilidad para desempenarse en el
uesto v v v
o)
12 La formacién continua, permite al personal alcanzar el éxito L v 4 L
COMPENSACION DEL PERSONAL
13 Esta de acuerdo con la remuneracién que percibe 4 v S
14 La remuneracién que percibe cumple con los requisitos fijados por ley s o %4
15 Esta de acuerdo con la forma de como se fijan las remuneraciones en la Municipalidad 4 = 4
16 Los incentivos otorgados por la municipalidad, valoran tu aporte a los resultados
obtenidos v v v
17 Esta de acuerdo, con los bonos por desempefio otorgados por la Municipalidad 4 f 4
18 La Municipalidad aplica de manera justa el sistema de sanciones I J

Autor originario (Soto, 2017) - adaptado por Ruslen Checcaria (2022)




i‘]' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pérez Saavedra Segundo Sigifredo

Especialidad del validador: Gestion de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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 suficientes para medir la dimension

Lima, de junio del 2022

Dr. Pérez Saavedra Segundo Sigifredo



ET' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, 5) Muy de acuerdo

PREGUNTAS Pertinencia! | Relevanciaz | Claridad? Sugerencias
CALIDAD DEL TRABAJO PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
19 Considera que tiene capacidad de toma de decisiones 4 %4 v
20 Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar problemas y conflictos = v & > g
21 Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue asignado w4 R R
22 Se siente identificado con la Municipalidad 4 X4 4
23 Su responsabilidad laboral es valorada en general w4 I R4
24 Se respeta su opinion y es tomado en cuenta para la toma de decisiones laborales 4 4 g
METAS ADMISION DE PERSONAS

25 Segun su percepcidn, el personal que labora en la Municipalidad, se anticipa a los plazos

establecidos y calcula riesgos previniendo situaciones inesperadas v v v
26 Cree usted que se genera alternativas de solucion ante la falta o posible carencia de

recursos, teniendo en cuenta un uso eficiente de los mismos v v v
27 Se administra los recursos necesarios para cumplir sus metas y objetivos, controlando y

racionalizando el uso de los mismos v v v
28 Se plantea mejoras en los procesos y propone cambios a fin de superar los resultados

previstos en términos de cantidad y calidad v v v
29 En su trabajo, esta pendiente por atender a los que lo necesitan 7 o g
30 Considera que cuenta con el apoyo de los funcionarios para innovar en el area de

trabajo v v v

DESARROLLO DEL PERSONAL

31 Usted se adapta rapidamente a los cambios que se suscitan en su puesto de trabajo 4 V4 o
32 Esta satisfecho con el sueldo que percibe por el puesto que ocupa - 4 o
33 Comprende las razones de desplazamiento de un colaborador = 4 a4 o
34 El clima organizacional de la Municipalidad incide en el desempefio laboral v L &
35 Usted percibe que sus comparieros conocen sus funciones v 54 S
36 Es considerado como parte elemental del logro de objetivos laborales 4 S V4

Autor originario (Soto, 2017)- adaptado por Ruslen Checcafia (2022)



i‘]' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pérez Saavedra Segundo Sigifredo

Especialidad del validador: Gestion de la Educacion

Pertinencia: 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 suficientes para medir la dimension

Lima, de junio del 2022

[ L
P — P
EteZ e e

/
Dr. Pérez Saavedra Segundo Sigifredo



Anexos 9

Cuadro de prueba piloto de confiabilidad para la primera variable

casos
I %
Casos  Valido 17 100,0
Total 17 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
862 18
RELIABILITY

JVARIABLES=VAR(0001S9 VARO0020 VARO0021 VARO0022 VARO0023 VAR0O0024 VARC0025 VARC0026 VAROOD27

VAR(O0028 vAR0D029 VvAROQ030 vAROOO31 VAROO003Z2 VAROO033 VAROO0034 VAR(OO035 VAROOO3e
/SCALFE ('ALL VRRIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.



Anexos 10

Prueba piloto de confiabilidad para la segunda variable

* Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Cas505%5
M %
Casos  Valido 16 941
Excluido® 1 59
Total 17 1000

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Zronbach elementos

840 18




L]
Achivo  Edlar Vor  Datos  Transtormar Insedar Formale  snokiar  Grificos  USidades  Ampliacionos

Ventana

A

SHER PO e » [EL 25 B

6 [ Resuitado casos
(8 Regisiro N "
&8 Fiaonaa —
& Tiulo Gasas _valido 17 on
% niotas Exeluito® [] ]
403 Conpunto te gatos,
& 8 Excam AL ARy, el "
B o a La sliminacion por st s= basa en
L Resumen da| toitas las variables del
@ Regiswo
&8 Fanidad
+ 8 Taulo Estadisticas de
Hotas fiabilidad
&8 Escala AL vaRY] e Hia
B GCronbach _ skamer

L Resumen de

[ Estadistcas | CT] i

BELIABILIEY

00020 VARDOOZL VARODOZZ WARS

* Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesa

o de

[ =
Casas Valldo 16 41
Exciuio” 1 58

Total

a La eliminacién por lista se basa en
tottas las varlables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Arase
cronbacn

840 18
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Anexos 11

Permiso concedido por la Municipalidad, para realizar la encuesta alos

colaboradores




Anexos 12

Capturas de pantalla de recoleccion de datos en Google form para el

procesamiento en el SPS

R “America 1.5av [ConjuntoDtost] - IBM SPSS Sttistcs et de datcs - a8 x
Archivo  Edtar  Yer Dalos  Jransformar  Analizar  Grdicos  Ublidades  Ampliadones  Ventana

SHE M e« BLJE R BH 39
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L ‘;ﬂ;’m‘"rs 21 | VARO00ZT Numérico 8 0 fNnguna  Ninguna 8 WDerecha  ghNomnal Enrada
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8 42 Dmovt Numéico 8 2 Desarollo del pesscasl (1,00, Mals}_ Ninguna 10 WDerechs & Escala . Entrada
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I
45
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