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Resumen

La tesis: Gestion del talento humano y su relacidon con el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022, tuvo como
propasito determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. La
metodologia abarco una investigacion de tipo aplicada, de disefio no experimental,
correlacional y transversal. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, los cuales se aplicaron a 65 trabajadores. En cuanto a los
resultados, se revel6 que, el 64,6% manifestaron que “Casi siempre” se practica de
manera adecuada la gestion del talento humano; estableciéndose de la misma
manera un desempefio laboral adecuado en el mismo porcentaje. Ademas, se
obtuvo, ademas, un coeficiente de 0,958 correlacion positiva perfecta; concluyendo
que, existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, compensaciéon y

capacitacion.
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Abstract

The thesis: Management of human talent and its relationship with the work
performance of the personnel of the Provincial Municipality of Chachapoyas, 2022,
had the purpose of determining the relationship that exists between the
management of human talent and work performance in the Provincial Municipality
of Chachapoyas, 2022. The methodology covered an applied type of research, with
a non-experimental, correlational and cross-sectional design. The survey was used
as a technique and the questionnaire as an instrument, which were applied to 65
workers. Regarding the results, it was revealed that 64.6% stated that "almost
always" the management of human talent is practiced adequately; establishing in
the same way an adequate work performance in the same percentage. In addition,
a perfect positive correlation coefficient of 0.958 was also obtained; concluding that
there is a direct relationship between the management of human talent and job

performance in the Provincial Municipality of Chachapoyas, 2022.

Keywords: human talent management, job performance, compensation and

training.
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I. INTRODUCCION

La pandemia de COVID-19 cred enormes desafios en todos los campos
profesionales y la gestion del talento no es una excepcion. Estas empresas
enfrentaron cambios importantes, jugaron un papel importante para poder
mantenerse a flote y trabajar con todos los miembros de la organizacion de manera
cohesionada. Al mismo tiempo, las nuevas industrias y modelos comerciales
cambiaron drasticamente la forma en que las personas colaboraban, e incluso el
uso de la tecnologia fue evolucionando los equipos de trabajo, con temores de que
algunos roles existentes puedan desaparecer debido a las demandas de la fuerza
laboral. Las demandas y los compromisos de las empresas en constante cambio
garantizaron cumplir con las expectativas para aumentar la productividad de los

empleados.

A nivel internacional, como consecuencia de la crisis global, las organizaciones
perdieron uno de los valores mas importantes que tuvieron, que fue la gestion del
talento, y recuperarlo requirid un esfuerzo extra, un reto que debieron asumir si
querian ser competitivos en un mercado en constante cambio y transformacién. En
las situaciones en las que se encontraban, existié la necesidad de involucrar y
empoderar a los colaboradores para que asumieran un compromiso con los
objetivos estratégicos necesarios para alcanzar la nueva era pospandemia (Reyes
et al., 2021).

Al mismo tiempo, en Costa Rica, el flujo de trabajo detras de maquinaria o equipo
jugaron un papel vital en el logro de metas y objetivos, por lo tanto tuvieron una
responsabilidad compartida para el éxito de la organizacion. Es por esto que los
procesos inherentes a la gestiéon del talento cambiaron para poder adaptarse a las
nuevas condiciones que demanda el entorno (Carvajal, 2021).

Mientras tanto, en Perq, las evaluaciones de desempefio laboral en las instituciones
publicas tuvieron como objetivo identificar las brechas de habilidades ejecutivas en
funcién de las caracteristicas del trabajo, ya que fue mas dificil para los empleados
cambiar de mentalidad y superar los desafios de adaptacion (Pashanasi et al.,
2021).

Por otro lado, en un estudio realizado por el gobierno local de Lima, se observé que

la gestion del talento y los servicios civicos son un tema de analisis, puesto que



este binomio ha existido y existira siempre en cualquier entidad publica, por lo tanto,
en este estudio se observé una correlacion positiva de 0.57 indicando que las
politicas administrativas y las condiciones de trabajo fueron desfavorables (Calle,
2021)

Luego del andlisis realizado, y conforme a todo lo expresado sobre el problema que
se suscitd en la Municipalidad sobre el posicionamiento, se formuld el problema
general, ¢Como se relaciona la gestion del talento humano con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 20227?; del mismo modo, se
consideraron los especificos: (1) ¢ Cudl es la relacion entre la admision de personas
con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 20227?;
(2) ¢Como es la relacion entre la compensacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 20227?; y, (3) ¢ Cudl es la relacion entre
la capacitacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 20227

Siguiendo los cuestionamientos expresados anteriormente, este estudio se justificd
por conveniencia, ya que apoyo el desarrollo intelectual de los municipios en la
gestion del talento y su impacto en el desempefio de los trabajadores. Socialmente,
esto tuvo sentido, puesto que nuestra contribucion benefici6 a los distritos y
ciudades provinciales para optimizar la gestién del talento, teniendo en cuenta
recomendaciones en mejorar las evaluaciones de desempefio de las entidades

nacionales.

Nuevamente, tiene implicaciones practicas porque, con base en nuestros
resultados, los municipios desarrollaron mejor su evaluacion de los trabajadores
mediante la gestion de las habilidades de sus administradores. Tuvo valor teérico
porque avanzaron en la comprensiéon de las variables estudiadas, avanzaron en
nuestro conocimiento y lo compartieron con quienes lo necesiten. Finalmente, tuvo
valor metodoldgico porque contemplaron la creacion de una nueva herramienta de
investigacion que pudo medir variables a través de las percepciones de los

trabajadores sobre el ambiente de trabajo.

Después de lo expresado, el estudio consider6 el objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. Continuando con la secuencia,



los objetivos especificos fueron: (1) Determinar la relacion que existe entre la
admision de personas y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022; (2) Determinar la relacion que existe entre la compensacion
con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; vy,
(3) Determinar cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Finalmente, plante0 la hipétesis general: Existe relacion directa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022. Del mismo modo, las hipétesis especificas planteadas fueron:
(1) Existe relacion directa entre la admision de personas y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; (2) Existe relacion directa entre
la compensacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022; y, (3) Existe relacion directa entre la capacitacion y el

desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

II. MARCO TEORICO

La investigacién presentd como antecedente internacional el estudio de AlQershi
et al. (2022) en un articulo publicado en Malasia con titulo: “El efecto de la gestion
del talento y el capital humano en el desempefio empresarial sostenible: una
investigacion empirica en hospitales de Malasia”, tuvo como propdsito examinar el
papel mediador del capital humano en la gestién del talento en el desempefio
empresarial sostenible de hospitales en atencién de salud de Malasia. En la
metodologia del estudio utilizé6 un enfoque cuantitativo, con una muestra inicial de
174 hospitales de Malasia. Se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales de
minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) para probar las hip6tesis del estudio.
Hallazgos: la mentalidad de gestién del talento tuvo relacién significativa con capital
humano y desempefio empresarial sostenible. El estudio proporcioné aportes
tedricos ampliando el conocimiento, siendo un tema relevante pero poco explorado,
gue ofrece varias vias para futuras investigaciones. En conclusion, el centrarse en
las personas con talento mejoré directamente el rendimiento sostenible en el sector

de la salud de Malasia.



En tanto, Monang et al.(2022) desarrollaron un estudio en un articulo publicado en
Indonesia cuyo titulo fue: “Competencias para un desempefio superior en todos los
niveles gerenciales en las oficinas ejecutivas de los gobiernos provinciales”. El cual
tuvo como propdsito investigar un conjunto de competencias que son importantes
para un desempefio superior en tres niveles superiores de gestion en las oficinas
ejecutivas del gobierno provincial. Metodologia: Utilizando el caso del Gobierno de
la Provincia de Java Occidental, Indonesia, se empled un enfoque cualitativo con
andlisis de documentos y técnicas de entrevistas de eventos conductuales. En los
resultados se encontraron 19 competencias agrupadas en cinco grupos de
competencias: gestion personal, gestion de tareas, gestion de unidades de trabajo,
gestién de aspectos socioculturales y funcionales. Los resultados de la prueba U
de Mann-Whitney mostraron que la gestién de la unidad de trabajo y los aspectos
socioculturales eran mas importantes para la gestion de nivel superior, mientras
qgue los aspectos funcionales eran mas necesarios para los niveles de gestion
inferiores y medios. Concluyendo, con la consideracion de tres niveles diferentes
de gestion, agrupados en desempefio superior y promedio y analizé teméaticamente
sus experiencias pasadas en el desempefio de sus trabajos. De este modo, se
amplio los estudios de competencias anteriores, que se centraron principalmente

en un nivel de gestion particular y las percepciones de los individuos.

Por su parte, Patrucco et al. (2022) realizaron un andlisis en Estados Unidos sobre
el estudio titulado: “;Puede hacer crecer su cadena de suministro sin habilidades?
El papel de la gestién de recursos humanos para una mejor gestion de la cadena
de suministro en América Latina”. El propésito de esta investigacion fue analizar
como los empleados de la cadena de suministro contribuyen a la creacién de una
ventaja competitiva a través de actividades de adquisicién y utilizacion del
conocimiento. En la metodologia, los autores disefiaron un modelo de investigacion
gue incluyé las variables antes mencionadas y aplicaron el modelo de ecuaciones
estructurales a datos de encuestas recopilados de 246 profesionales de la cadena
de suministros en América Latina. Los autores también utilizaron analisis multigrupo
para evaluar como cambiarian las relaciones entre estas variables con diferentes
niveles de inversién empresarial en formacion. Hallazgos: se mostré una amplia red
profesional de relaciones que contribuyeron a aumentar las habilidades y

competencias de los profesionales, lo que, a su vez, impactd en la satisfaccion



laboral y el desempefio. En conclusion, se reforzé el valor de invertir en talento
humano calificado, que pueda contribuir a la adquisicion y utilizacion del
conocimiento y, en Ultima instancia, a la competitividad. Las empresas que
invirtieron mas en capacitacion para desarrollar a sus empleados se beneficiaron

de mejores resultados de cadena de suministros.

Al respecto, Rana & Singh (2022) en su articulo publicado en la India con titulo:
“Justicia de evaluacion del desempefio y compromiso afectivo: examinando el papel
moderador de la edad y el género” y cuyo fin fue investigar la asociacion entre la
evaluacion del desempefio y el compromiso afectivo en empleados del sector
bancario indio, y examinar los efectos moderadores de la edad y el género en esta
relacion. En la metodologia se selecciond aleatoriamente un total de 298
empleados del sector bancario para examinar la relacion entre las variables, fue
transversal y al mismo tiempo, aplicaron modelos de ecuaciones estructurales
usando AMOS 21. En los resultados del estudio se encontré que los efectos
moderadores de la edad y el género en la relacion a la evaluacion del desempefio
y compromiso afectivo son altos para los empleados (as) mayores. En conclusién,
el documento aporté nuevos conocimientos a la literatura existente al examinar los
efectos moderadores de la edad y el género en la asociacion a la evaluacion del

desempeiio y AC en el contexto del sector bancario indio.

En tanto, Mao et al. (2021) expusieron un trabajo en China, titulado: “El nexo entre
las practicas de gestion de recursos humanos y el desempefio de recuperacion de
servicios en la industria de seguros Takaful en Pakistan: el papel mediador del
compromiso de los empleados”, el cual tuvo como objetivo investigar el vinculo
entre las practicas de gestion de recursos humanos y rendimiento de recuperacion
del servicio directamente. e indirectamente a través del compromiso de los
empleados. Metodologia: Mediante el uso de una técnica de muestreo conveniente,
se recopilaron datos de los empleados que trabajan en la industria Takaful en
Pakistan, utilizando un disefio de investigacion cruzada y un enfoque de
investigacion cuantitativa. Hallazgos: El Modelado de Ecuaciones Estructurales
habia presentado la relacion positiva entre la experiencia en gestion de RRHH y el
rendimiento de recuperacion del servicio. En cambio, el compromiso de los

empleados también habia mediado en esta relacion. En conclusion, dado que el



compromiso de los empleados estuvo significativamente mediado entre la mayoria
de las practicas de gestion de RRHH, este aspecto se considerd6 una gran

contribucién del estudio en el contexto de Pakistan.

A nivel nacional se ha considerado el estudio de Espinoza & Montalvo (2021) cuyo
trabajo titulado: “Gestién del talento humano y desempeno laboral del personal
administrativo de la Zona Registral N.° VIlI-Sede Huancayo en tiempos de COVID-
19”, cuyo propdsito fue analizar la gestion del talento y el desempefio laboral en
ejecutivos de sede Huancayo. El método propuso un tipo de estudio basico, disefio
no experimental, descriptivo, correlacional, cuantitativo. Con muestra de 24
personas y se aplico un cuestionario de 19 preguntas. Se encontrd en los resultados
que el coeficiente r=0.769, indicando que existe relacion entre las variables. En
conclusién, esto indico que existe una dependencia entre las dos variables, lo cual

es positivo y bueno.

Asi mismo, Hernandez & Diaz (2021) realizaron una tesis titulada: “Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Santa Rosa EIRL 2021”, su finalidad fue identificar la existencia de
relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral de la empresa Santa
Rosa EIRL 2021. Ademas, en la metodologia enfatizaron los disefios no
experimentales - transversales y de correlacion, por supuesto, bajo el enfoque
hipotético deductivo. En los resultados, se aplicé encuesta a 20 trabajadores y
arrojo un RS de 0.355 con significacion de 0.125, concluyendo que existio relacion

media positiva entre las variables de la empresa en mencién.

Al respecto, se tuvo la investigacion de Osorio (2021) en una tesis con titulo: “La
Gestion del Talento Humano y el desempefo laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Tambopata, 2021”. Su propdsito era determinar qué tan
relevante es la gestion del talento para el desempefio laboral de los empleados de
Tambopata en el 2021. En la metodologia, la muestra estuvo conformada por 150
trabajadores de la ciudad de Tambopata. Tipo de investigacion aplicada, el disefio
fue no experimental, empleé métodos cuantitativos, utilizé técnicas de encuesta y
la herramienta es un cuestionario. Los hallazgos revelaron que se alcanzoé
correlacion de 0,996. Se concluyd que existia una relacién positiva entre las

variables de gestion de RRH y el desempefio laboral.



Del mismo modo, el estudio de Yauri (2020): “Gestiéon de recursos humanos y
satisfaccion laboral del personal en el Hospital Regional de Huacho, Lima 2020”. El
proposito fue identificar la asociacion entre la gestion de RRHH y la satisfaccion en
el trabajo de los empleados del hospital de Huacho-Lima en el afio 2020. Métodos:
El estudio correspondié a métodos cuantitativos, tipos basicos de investigacion,
niveles de descripcion relevantes, disefio de correlacion cruzada, trabajando con
una poblacién parcial de 169 trabajadores, a quienes se les aplicé un cuestionario.
Los resultados mostraron un rs = 0,450 y valor p (0,000) inferior a 0,05, lo que
confirma asociacion directa y moderada. Se concluyd con la existencia de un
vinculo moderado entre la gestion de RRH y la satisfaccion laboral de los

empleados.

Por dltimo, Lazo & Pufiido (2019) realizaron un estudio en una tesis con titulo:
“Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa de climatizacion Waira System, Santiago de Surco — 2019”, El fin fue
establecer la relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral. Los
métodos de estudio fueron transversales descriptivos, correlacionales, utilizando un
disefio de no experimento a 22 colaboradores. Los resultados revelaron que el
54,55% de los colaboradores tuvieron una evaluacién regular de la gestién del
talento, lo que significd que la gestidén que se realiz6 en el interior de la compafiia
no fue eficiente, mientras el desempeiio laboral, obtuvo un 50% de colaboradores
gue estimaron regularmente, determinando que los resultados que las necesidades
de la empresa no fueron satisfechas. En conclusién, se verificd que existe una alta

correlacion significativa.

A todo lo mencionado, el Modelo de Recurso Humano de Harper y Lynch en el
2001, fue considerado como una de las teorias, en donde se realizaron planes
estratégicos en base a las previsiones de demanda, se plante6 la gestién de
personas en la organizacion, se buscé la optimizacion en la gestion de los recursos
humanos, los cuales fueron monitoreados para dar respuesta a los hallazgos
alcanzados y a las necesidades de una empresa. En el objetivo, destaco todas las
tareas concernientes con la gestion del talento consiguiendo una mejora

significativa (Franco & Bedoya, 2018).



Asi mismo se considero, el Modelo de Administracion de Recurso Humano de
Chiavenato en el 2001, en donde manifesté que, una estrategia de talento en una
organizacion debe suscitar el compromiso de los empleados, convirtiéndolos en
socios estratégicos. Esto también demostrd que la gestion de recursos humanos se
compone de subsistemas interdependientes, cada uno de los cuales aplicé una
determinada politica o estrategia para lograr sus objetivos: desarrollo del talento,

incluida estudio de mercado laboral, incorporacién y seleccién.

Las aplicaciones de talento incluyeron examen y representacion de puestos,
induccion, apreciacion de méritos y movilidad de la persona. EI mantenimiento del
talento incluye compensaciones, programas de beneficios en la sociedad, higiene
y seguridad en el centro laboral, registros y control del trabajador. El desarrollo del
talento contiene planes de formacion de talento y planes de desarrollo de carrera.
El control de talentos incluye bases de datos, sistemas de informacion (Franco &
Bedoya, 2018).

Ademas, fue propicio definir la Gestion del talento humano, definitivamente, como
un arte, implementado adecuadamente en una institucion, alcanzando resultados
anhelados. Tanto es asi, que, la organizacion admite dominios utilizando diferentes

procesos relacionados con la armonia del sistema (Armas et al., 2017).

Del mismo modo, esta gestidén es un proceso vital en el crecimiento y desarrollo de
una empresa, y las personas son la razén de ser de las organizaciones; la
experiencia y las decisiones que toman dia a dia son las que dan lugar a una

ventaja competitiva en el mundo laboral (Reyes et al., 2021).

De igual manera, dicha gestion esta detras de cada decisién que se toma dentro de
una empresa en cuanto a las personas, y todas las actividades que realizan, desde
el disefio de un producto o servicio, hasta la produccién, distribucion,
mantenimiento del control de calidad y asignacion de recursos a cada proceso de

la empresa (Zayas, 2020).

Toda organizacion necesita talento para lograr sus objetivos, por eso es
fundamental entender dénde debe ocupar el talento en toda gestion organizacional,
por lo que es necesario que exista un area especifica para su correcta gestion
(Aular, 2021).



Para ello, se han considerado como dimensiones de la Gestion del talento humano:
Primera dimension, admision de personas, son fases utilizadas en traer nuevas
personas a la compafiia, estos procesos se denominan dotacion de personal e
incluyen el reclutamiento y seleccion de personas (Armas etal., 2017). Los
indicadores a tomar en cuenta fueron: objetivos institucionales, son metas que se
logran en una organizacion o proyecto mediante la realizacion de determinadas
acciones, nuevamente, son esenciales para alcanzar el éxito en una compafia
porque marcan lecciones a seguir y sirven para inspirar y crear el compromiso de

sus integrantes (Euroinnova, 2019).

Como segundo indicador se considero al perfil profesional, identifica las habilidades
de los egresados para lograr un desempefio laboral en funcion de su area temética,
son sus cualidades de resolucién de problemas en un entorno laboral cambiante e
incierto, asi como su capacidad para aprender y enfrentar nuevas situaciones
(Martelo etal., 2017); el tercer indicador necesidades institucionales, son los
aspectos necesarios para crear conciencia mediante la identificacién de habilidades
e intereses para comprender lo que realmente les gusta, lo que les interesa y lo que
pueden hacer (Vite, 2020); y, cuarto indicador informacion publica, significa que la
informacion, independientemente de la forma en que se sustente y exprese, es
titular o pertenece a la administracion publica a que se refiere la ley y a los
organismos publicos relacionados o dependientes de ella (Mena, 2020).

La Segunda dimensién compensacion, fase utilizada en motivar a los individuos
satisfaciendo sus necesidades, incluidas las regalias, la compensacion, los
beneficios de acuerdo a ley (Armas et al., 2017). Esta dimension tomé en cuenta
como indicadores a: recompensas, es una satisfaccion material o inmaterial que no
solo debe agradecerte el esfuerzo que hace tu talento, sino que también debe
mostrarte las oportunidades que tu organizacion te ha brindado para crecer (Govea
& Zuiiga, 2020); como segundo indicador remuneraciones, son las principales
obligaciones de los empresarios para con los trabajadores. Consiste en la entrega
de una determinada cantidad de dinero a cambio de un servicio prestado durante

un determinado periodo de tiempo (Paz, 2021).

Se mencion6é como tercer indicador, motivacion, este es un factor que debe ser

parte de la vida diaria de los empleados. Representa el canje de calidad al momento



de realizar el trabajo y una manera de que se mantenga un ambiente encantador y
dinamico (Bohorquez et al., 2020); y, cuarto indicador incentivos, son lo que impulsa
a las personas a mejorar en alguna tarea o aspecto. Después de alcanzar la meta,
puede considerarse como un beneficio. La motivacion, por tanto, es lo que motiva
a una persona a realizar mejor y mas rapido una determinada tarea, mejorando su

desemperio (Davila et al., 2022).

La Tercera dimension capacitacion, es el proceso utilizado para capacitar y
promover el desarrollo profesional y personal, incluida la capacitacion y el desarrollo
del personal, la planificacion del cambio y el desarrollo profesional, y la planificacion
de la comunicacion y la integracion (Armas et al., 2017). Consider6 como primer
indicador a: significancia, se refiere a la importancia, habilidad, talento, mérito,
habilidad, talento, inteligencia, interés, importancia, beneficio, consideracion,

influencia, tamafio o calidad de alguien o algo (Vilchez et al., 2020).

Asi mismo, se tuvo el segundo indicador aprendizaje, desempefia un papel de
liderazgo en la potenciacién y ampliacion de las capacidades de las personas. Dado
que una persona pasa mucho tiempo en el trabajo, el aprendizaje ofrece la
posibilidad de afrontar nuevos retos (Gonzalez et al., 2021); en tanto, el tercer
indicador seguridad laboral, es una facultad principal en la totalidad de empleados
como prevencion de accidentes laborales y los padecimientos profesionales (Saltos
et al.,, 2021); y, cuarto indicador calidad de vida, evalta el nivel de bienestar y el
progreso que resulta de estas condiciones, con base en las percepciones
expresadas por los empleados de la organizacion como satisfechos o insatisfechos

con su ambiente de trabajo (Cruz, 2018).

En cuanto a las teorias del desemperio laboral, se consideré la teoria del modelo
de Campbell nace de la insuficiencia de calcular el desempefio laboral de forma
holistica, y se considera uno de los pilares tedricos para evaluar el desempefio
laboral debido a que es una estructura multidimensional cuyo propdésito es tener los
principales componentes de medicion del desempefio para ayudar a formular
estrategias dirigidos al logro de metas Un enfoque estratégico cuyos elementos
describen la estructura subyacente del desempefio en todos los puestos de trabajo
(Bautista et al., 2020)
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Es importante sefialar que en su momento Murphy habia hecho un modelo con
cuatro componentes en su construccion, pero no los describieron todos para poder
hacer una evaluacion adecuada, por lo que verlos no fue suficiente. En tanto,
Campbell incluy6 4 componentes divididos en acciones relacionadas con las tareas
especificas de cada puesto y acciones que apoyan el clima organizacional (Gavini,
2018)

Asi mismo, se definié a la segunda variable Desempefio laboral como un examen
sistemético del desempefio de cada individuo en funcién de las actividades
realizadas, las metas y resultados a alcanzar, las habilidades proporcionadas y su
potencial de desarrollo (Chiavenato, 2020). Las evaluaciones de desempefio
enmarcan las interacciones que tienen lugar durante las entrevistas cara a cara y
pueden verse como agentes en el complejo proceso de construccion social, cuyos
textos alimentan y coordinan las acciones de las personas (Previtali & Spedale,
2021)

Como dimensiones del desempefio laboral se tomaron en cuenta como Primera
dimension, habilidades y capacidades, esto es, o que una persona sabe sobre el
puesto que esta solicitando, teniendo en cuenta la puntualidad, la lealtad, la
honestidad, la capacidad de ejecucion y la comprension de la situacion
(Chiavenato, 2020). Los indicadores de esta dimension fueron: conocimiento del
puesto, es la continuidad formal de las modificaciones que suceden en el entorno
laboral, siendo preciso en la gestion 6ptima de la fuerza laboral (Velasquez, 2021);
el segundo indicador considerado fue capacidad de ejecucién, es una solucion
l6gica sobre como mejorar la ejecucién del trabajo, maximizando el trabajo, mas
fuerte, mas rapido y mas tiempo, lo que resulta en mejores resultados (Pashanasi
et al., 2021).

Como tercer indicador se asumié a comprension de situaciones, es la causa de lo
gue sucede en el trabajo para orientar el proceso de cambio y proponer un tipo
especifico de trabajo en condiciones prescritas. Asimismo, se busca desarrollar un
acuerdo de trabajo con el cliente, el contexto para la intervencion del cambio:
asesoramiento, controles, formacion e informacién (Cardona et al., 2017); y, como

cuarto indicador, se considero a facilidad de aprender, define cuanto tiempo le toma
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a un usuario que nunca ha visto la interfaz aprender a usarla y realizar operaciones
basicas (Aguilar, 2020).

La segunda dimension, comportamientos, facilita el desempefio de una persona en
el desempefio y cumplimiento de las tareas delegadas en el contexto del trabajo en
equipo, la cooperacion y la creatividad, el desarrollo del liderazgo y la personalidad
(Chiavenato, 2020). Sus indicadores eran: relaciones humanas, es la accion de
llevarse bien con todos, es la armonia y la empatia de lo que se necesita para
comunicarse de manera efectiva, para ayudarse unos a otros (Hancco et al., 2021);
el segundo indicador fue cooperacion, es posible que un empleado de una empresa
preste temporalmente servicios a otra entidad. Esta prestacién de servicio podra
efectuarse de forma presencial o a distancia y se considerara prestacion de servicio
véalida, a todos los efectos legales, para el servidor que la ejecuta (Strauss, 2017).

En tanto, el tercer indicador creatividad, es el ingenio, el invento, imaginacion para
crear ideas 0 nuevos conceptos, y curiosidad para encontrar soluciones originales
a nuevos retos. Todo esto ayuda a mejorar las operaciones y la productividad en el
trabajo (Garcia et al., 2021); el cuarto indicador Liderazgo, es la capacidad de una
persona de influenciar, incentivar, instituir y componer tareas consiguiendo metas
y objetivos, que incorporan a los individuos y grupos en un marco de valores (Pupo
et al., 2021); y, por ultimo, el quinto indicador Responsabilidad, es el nivel de
compromiso que toman los empleados para lograr una mejor posiciébn en la
empresa, sin embargo, no se debe subestimar el ultimo eslaboén de la cadena, sino
gue todos los empleados en su conjunto deben ser vistos como Unicos e integrales

porque todos tenemos diferentes trabajos (Sierra, 2021).

La tercera dimension, metas y resultados, es el pensamiento del empleado al
realizar y completar tareas, logrando buenos resultados, teniendo en cuenta la
cantidad y calidad del trabajo a realizar, mejorando el servicio al cliente y logrando
la satisfaccion deseada (Chiavenato, 2020). Los indicadores considerados en esta
dimensién fueron: cantidad de trabajo, es una determinada cantidad de dinero que
se paga a los trabajadores durante el horario de la empresa (De Carvalho, 2021);
el segundo indicador indic6 calidad de trabajo, es la satisfaccion de una necesidad

critica de los trabajadores. Se refiere a los recursos, actividades y resultados que
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resultan de la participacion de las personas en el lugar de trabajo (Milanés et al.,
2021).

Al respecto, el tercer indicador satisfaccion del cliente, es el grado de satisfaccion
que espera un cliente después de recibir un servicio o producto, se deduce como
la resta del valor percibido de un cliente y sus expectaciones previas a aceptar un
servicio o producto (Febres & Mercado, 2020); y, cuarto indicador fue rapidez de
soluciones, es la resolucion de problemas en el &mbito laboral, dando solucién a un
problema o conflicto en particular, utilizando técnicas comunes de resolucion de
problemas que mejor se adapten a las necesidades de una situacion particular
(Andrade et al., 2019).

ll. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El tipo fue aplicado, debido a que se aplicaron instrumentos de investigacion para
conocer las percepciones de los ejecutivos sobre la gestion del recurso humano y
el desempefio laboral en el municipio de Chachapoyas. Este estudio aplicado es
aguella que aporta soluciones a problemas cotidianos que requieren un cambio en
la forma clasica de trabajar en el campo de la investigacion, lo que significa que los
investigadores tienen absoluta flexibilidad en su trabajo para adaptarse
continuamente a estas necesidades (Ramos et al., 2020)

Fue no experimental, el disefio que se utilizd, debido a que no se efectuaron
experimento alguno, y solo relataron las variables. En este disefio, la variable
independiente no se altera por ningdn motivo, con el fin de ver el efecto producido

en otras variables. (Hernandez & Mendoza, 2018).

Fue transversal porque cuando se recolectd la informacion, se ejecutd en un
periodo en particular (Arispe et al., 2020). El estudio se llevé a cabo en un tiempo

en especifico, en los meses de abril a junio del 2022.

Fue correlacional, debido a que la variable estuvo correlacionada en una escala de
intervalo o razon o incluso en una escala ordinal, en lugar de analizarla a través de
una tabla de contingencia, se asignaron rangos a las categorias, que se convirtieron

en numeros (Sagar6é & Zamora, 2020).
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Esquema:

O+
i Donde:
M = Muestra
M r O1 = Variable independiente: Gestion del talento humano
T O2 = Variable 2: Desempeiio laboral
r = Relacion
02

3.2 Variables y operacionalizacion

Se define conceptualmente la variable independiente: Gestion del talento humano,
como un arte implementado de manera correcta en una compaiiia, consiguiendo
los resultados anhelados. Ademas, la organizacion admite dominios utilizando

diferentes procesos relacionados con la armonia del sistema. (Armas et al., 2017).

Se precis6 de manera operacional, debido a que, aplicando la encuesta de Gestion
del talento humano, se pudo mejorar procesos de reclutamiento mediante la
admision de personas, compensacion y capacitacion del personal. Esta variable
consider6 como primera dimension admision de personas, los cuales ha tomado en
cuenta los siguientes indicadores: objetivos institucionales, perfil profesional,
necesidades institucionales e informacion publica. Como segunda dimensién
compensacion, cuyos indicadores fueron: recompensas, remuneraciones,
motivacion e incentivos. En tanto, la tercera dimension capacitacion, consider6 a

los indicadores: significancia, aprendizaje, seguridad laboral y calidad de vida.

Los indicadores consideraron la escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces

(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Por otro lado, se definié de manera conceptual la variable dependiente: Desempefio
laboral, esto es una fase para estimar las habilidades de un empleado, siendo mas

importante, su aportacién al ejercicio de la compafiia (Chiavenato, 2020).

Se defini6 de manera operacional, ya que mediante la evaluacién del desempefio
se pudo reconocer como venia laborando el personal de la Municipalidad de
Chachapoyas, mediante las habilidades y capacidades, comportamientos y metas
y resultados. El desempefio laboral consider6 como primera dimensién habilidades

y capacidades, cuyos indicadores fueron: conocimiento del puesto, capacidad de
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ejecucion, comprension de situaciones y facilidad de aprender. En cuanto, a la
segunda dimension comportamientos, tomd en cuenta a los indicadores: relaciones
humanas, cooperacion, creatividad, liderazgo y responsabilidad. La tercera
dimension, metas y resultados, los cuales consider6 como indicadores a: cantidad

de trabajo, calidad de trabajo, satisfaccion del cliente y rapidez de soluciones.

Los indicadores tomaron en cuenta la misma escala de la primera variable. Tanto
es asi, que la matriz de operacionalizacion detalla el resumen de variables,

dimensiones e indicadores a utilizar en nuestra investigacion (Anexo 2).
3.3 Poblacién, muestray muestreo

Una poblacion es una agrupacion de individuos pertenecientes a una poblacién
objetivo y pueden ser utilizados para la investigacion (Otzen & Manterola, 2017). La
poblacion estuvo compuesta por 78 trabajadores del municipio de Chachapoyas.
Aqui se considero al personal administrativo en la inclusién, que actualmente sigue
laborando a tiempo completo. A su vez, en los criterios de exclusién se tuvo en
cuenta a aquellos con pocas horas de servicio 0 en practicas. Una muestra es un
namero representado numéricamente de sujetos seleccionados de una poblacién
(Otzen & Manterola, 2017). Se emple6 el método de poblacion finita de Fisher:

B Z%.p.q.N
CE2(N-1)+Z2%p.q

n

B (1.96)?x0.5x0.5x78
~ (0.05)2(78 — 1) + (1.96)2x0.5x0.5

n

n =64.976320582878
n =65

Por tanto, la muestra considerada fue de 65 trabajadores de la Municipalidad de

Chachapoyas.

El muestreo fue probabilistico aleatorio simple; ya que todos sin excepcidn tuvieron

la misma probabilidad de ser elegidos al azar.

La unidad de analisis consider6é al personal administrativo del municipio de

Chachapoyas para el 2022.

15



3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Una técnica es un conjunto de métodos utilizados en la ciencia que describe una
compilacién de reglas para el respectivo método de uso (Sanchez et al., 2018). La

técnica que se uso fue la encuesta.

El instrumento es un archivo que registra datos de investigacion; ademas es
confiable, y no tan efectivo en general, por lo que se requiere que se demuestre;
sino, los hallazgos no deben tomarse en serio (Rodriguez et al., 2021). En nuestra
investigacion se empled el cuestionario “Gestidon del talento humano” y

“Desempefio laboral”.

La validacion del juicio de expertos implica evaluar el grado de pertinencia, claridad
y representatividad de items de las variables estudiadas. Se seleccionaron expertos
como criterio; voluntad de publicar los hallazgos y participar en el trabajo
investigativo. El procedimiento consistio en entregar personalmente una copia
impresa de los documentos a evaluar y un formulario para emitir la evaluacion de

acuerdo con los criterios especificados (Lara et al., 2021).

Tabla 1
Validacion por Juicio de expertos

Nivel de

Experto Validador A
aplicacion

Mg. Bautista Reyes, Elena Magister en Administracion  Aplicable

Irene
Dr. Vera Kerwin, José Doctor en Gerencia Aplicable
,Eé)\frrailc.:a Calanchez  Urribari, Doctora en Administracion  Aplicable

Nota: Elaboracion propia

La confiabilidad esta referido a la estabilidad, firmeza, precisién y estado de la
tecnologia de adquisicién de datos del instrumento. También es comprensible
desde el punto de vista del error, porque cuanto mayor es la fiabilidad, menor es el
error (Sanchez et al., 2018). En nuestra investigacion se tomaron en cuenta el valor
del coeficiente Alfa de Cronbach, para conocer el nivel de confiabilidad de las

variables.
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Tabla 2
Calificacion de Alpha de Cronbach

Valores de Alfa Apreciacién
0.90 —1.00 Muy satisfactoria
0.80 — 0.89 Adecuada
0.70 — 0.79 Moderada
0.60 — 0.69 Baja
0.50 — 0.59 Muy baja
Menor a 0.50 No confiable

Nota: La tabla corresponde a los valores de Alfa y su respectiva interpretacion.

Tabla 3
Fiabilidad de la “Gestion del talento humano”

Alpha de Cronbach Cantidad

,800 12

Nota: La confiabilidad de la Gestion del talento humano fue de 0,800, verificandose
gue el instrumento se clasifica COMO ADECUADA.

Tabla 4
Fiabilidad del “Desemperio laboral”

Alpha de Cronbach Cantidad

, 792 13

Nota: El nivel de confiabilidad de la variable Desempefio laboral fue de 0,792,

verificAndose que el instrumento se clasifica COMO MODERADA.
3.5 Procedimientos

Nuestro estudio analizé dos variables en el municipio de Chachapoyas, donde se
visualizaron las denuncias ante la dependencia. Para ello, se consideraron las
valoraciones de los trabajadores sobre las variables y las respuestas a los
cuestionarios para obtener datos precisos para su posterior analisis e

interpretacion, y para comparar con estudios relevantes previos a nuestra encuesta.
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También se consideraron criticas las conclusiones y aportes generales y
especificos a nuestros resultados, que sirvieron de guia para seguir abordando este

tema en otro contexto.
3.6 Método de analisis de datos

El andlisis estadistico que identifica posibles relaciones entre variables es una
forma béasica de andlisis de datos, que puede llamarse asociacion o correlacion,
segun el tipo de variable (Sagar6 & Zamora, 2020). Dado que los datos se
presentaron y los gréaficos no demostraron que los hallazgos logrados en base a la
finalidad de los datos, fue preciso ejecutar un examen exhaustivo y peculiar de los
hallazgos conseguidos, distinguiendo de las variables estudiadas, conforme a la
intencion de poder establecer conclusiones adecuadas, que permitio a las autoras
elaborar y consolidar un diagnéstico certero de la situacién actual, para lo cual se
empled el SPSS v.26 para la evaluacion descriptiva de las variables y dimensiones
en tablas de frecuencias y figuras, e inferencial para la realizacion de la prueba de

hipotesis y correlacion.
3.7 Aspectos éticos

La persona que investiga debe proporcionar toda la informacion y de manera veraz
los métodos y resultados que considere relevantes para el trabajo publicado. Sélo
se puede renunciar a esta obligacién por razones éticas o legales, en cuyo caso el
investigador debera exponer claramente sus razones en la publicacion
(CONCYTEC, 2019).

El estilo APA se fundamentd en una redaccién académica eficaz y proporcioné a

los autores una expresion de ideas bien definida (APA, 2020).

En nuestra investigacion se aplicaron los estandares proporcionados por la
Universidad César Vallejo, cuyo proposito fue motivar la integridad cientifica de los
trabajos de investigacion que se realizd, sustentar la fidelidad del conocimiento
cientifico y en alto grado de rigor. Por ello, se tuvieron en cuenta los siguientes
principios de la ética de la investigacion universitaria: competencia profesional y
cientifica, integridad y honestidad, respeto a los derechos de autor y transparencia
(UCV, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1. Anélisis descriptivo de los resultados estadisticos

Tabla 5
Andlisis descriptivo de la admision de personas

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Casinunca 3 4.6 4.6 4.6
A veces 1 15 15 6,2
Casi siempre 34 52,3 52,3 58,5
Siempre 27 41,5 41,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 1
Porcentaje de la admision de personas

Admision de personas

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

|4,5%|

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Interpretacion: Se observo que, el 4,6% de los trabajadores indicaron que “Casi
nunca" se gestiona la admision de personas de manera oportuna; en tanto, el 1,5%
consideraron que “A veces” se gestiona la admision; en tanto, el 52,3% de los
encuestados manifestaron que “Casi siempre” existe una gestion de admision de

personas adecuada. Finalmente, el 41,5% indicaron que “Siempre” se gestiona la
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admision de personas de manera oportuna en la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas.

Tabla 6

Andlisis descriptivo de la compensacion

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado

Valido Nunca 1 1,5 1,5 1,5
Casi nunca 2 3,1 3,1 4,6
A veces 11 16,9 16,9 21,5
Casi siempre 37 56,9 56,9 78,5
Siempre 14 21,5 21,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 2
Porcentaje de la compensacion

Compensacion

&0
50
40

30

Porcentaje

20

1,5%] 53.1%
1] = - . .
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se aprecié que, un 1,5% de los trabajadores indicaron que “Nunca"
se obtiene una compensacion de manera adecuada; mientras, el 3,1% indicaron
que “Casi nunca" se consigue la compensaciéon apropiada; en tanto, el 16,9%
consideraron que “A veces”; en tanto, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre”
existe dicha compensacion. Finalmente, el 21,5% revelaron que “Siempre” se
obtiene una compensacion de manera adecuada en la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas.
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Tabla 7
Andlisis descriptivo de la capacitacion

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 1 1,5 1,5 1,5
Casi nunca 2 3,1 3,1 4,6
A veces 1 1,5 1,5 6,2
Casi siempre 36 55,4 55,4 61,5
Siempre 25 38,5 38,5 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 3
Porcentaje de la capacitacion

Capacitacion

&0
=0
40

30

Porcentaje

20

15%] 3.1%
[u] = - o .
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se aprecié6 un 1,5% de los empleados que sefialaron que la
Municipalidad “Nunca" brinda capacitacion a sus trabajadores; mientras, el 3,1%
indicaron que “Casi nunca" se brinda; en tanto, el 1,5% consideraron que “A veces”
se realiza; en tanto, el 55,4% manifestaron que “Casi siempre” se brinda
capacitacion. Finalmente, el 38,5% indicaron que la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas “Siempre” brinda capacitacion a sus trabajadores.
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Tabla 8
Analisis descriptivo de la gestion del talento humano

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 1 15 15 1,5
Casi nunca 2 3,1 3,1 4,6
A veces 1 15 15 6,2
Casi siempre 42 64,6 64,6 70,8
Siempre 19 29,2 29,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 4
Porcentaje de la gestion del talento humano

Gestion del talento humano
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Porcentaje

20

1 5%] 3.1%
0 L= N . .
MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se observé un 1,5% de los empleados que indicaron que “Nunca”
se practica de manera adecuada la gestion del talento humano; mientras, el 3,1%
indicaron que “Casi nunca" se desarrolla; en tanto, el 1,5% consideraron que “A
veces” se desenvuelve la gestién del talento humano; en tanto, el 64,6%
manifestaron que “Casi siempre” se ejerce. Finalmente, el 29,2% indicaron que
“Siempre” se desarrolla de manera adecuada la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas.
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Tabla 9
Analisis descriptivo de las habilidades y conocimiento

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Vélido Casinunca 3 4,6 4,6 4,6
Casi siempre 28 43,1 43,1 47,7
Siempre 34 52,3 52,3 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 5
Porcentaje de las habilidades y conocimiento

Habilidades y conocimiento

G0

Porcentaje

Casi nunca Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se aprecié que, el 4,6% de los empleados sefalaron que “Casi
nunca" los trabajadores mantienen habilidades y conocimiento; en tanto, el 43,1%
manifestaron que “Casi siempre” los trabajadores mantienen habilidades
adecuadas. Finalmente, el 52,3% indicaron que “Siempre” los trabajadores
mantienen habilidades y conocimiento en la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas.
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Tabla 10
Analisis descriptivo de los comportamientos

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 1 15 15 15
Casi nunca 2 3,1 3,1 4,6
A veces 1 15 15 6,2
Casi siempre 45 69,2 69,2 75,4
Siempre 16 24,6 24,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 6
Porcentaje de los comportamientos

Comportamientos

G0

40

Porcentaje

20

1 5%] 3.1%
o L= - o .
MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala valorativa

Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se observé un 1,5% de los empleados que mostraron que “Nunca”
los trabajadores mantienen un comportamiento apropiado; mientras, el 3,1%
indicaron que “Casi nunca" conservan un comportamiento adecuado; en tanto, el
1,5% consideraron que “A veces” el comportamiento es el conveniente; en tanto, el
69,2% revelaron que “Casi siempre” existe un comportamiento acorde. Finalmente,
el 24,6% indicaron que “Siempre” los trabajadores trabajan un comportamiento

apropiado en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas.
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Tabla 11

Analisis descriptivo de las metas y resultados

Frecuencia __ Porcentaje % valido % acumulado
Valido Casinunca 3 4.6 4.6 4.6
Casi siempre 33 50,8 50,8 55,4
Siempre 29 44,6 44,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 7
Porcentaje de las metas y resultados
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Nota. Elaborado por las autoras
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Interpretacion: Se observo que, el 4,6% de los trabajadores indicaron que “Casi

nunca" la municipalidad cumple sus metas y resultados; en tanto, el 50,8% de los

encuestados “Casi siempre” cumplen sus metas y resultados a tiempo. Finalmente,

el 44,6% indicaron que “Siempre” la municipalidad Provincial de Chachapoyas

cumple sus metas y resultados.
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Tabla 12
Analisis descriptivo del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 1 15 1,5 15
Casi nunca 2 3,1 3,1 4.6
Casi siempre 42 64,6 64,6 69,2
Siempre 20 30,8 30,8 100,0
Total 65 100,0 100,0

Nota. Elaborado por las autoras

Figura 8
Porcentaje del desempefio laboral
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Nota. Elaborado por las autoras

Interpretacion: Se observé un 1,5% de los empleados que mostraron que “Nunca”
los trabajadores cuentan con un desempefio laboral adecuado; en tanto, el 3,1%
consideraron que “Casi nunca” cuentan con desempeno apropiado; mientras, el
64,6% revelaron que “Casi siempre”. Finalmente, el 30,8% indicaron que “Siempre”
los trabajadores cuentan con un desempefio laboral adecuado en la Municipalidad

Provincial de Chachapoyas.
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4.2. Estadistica Inferencial

Al iniciar la prueba de hipotesis se debe analizar en primera instancia la prueba de
normalidad, teniendo en cuenta que la muestra fue de 65 trabajadores, se aplico

Kolmogorov-Smirnov.
Prueba de normalidad

Luego de aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov al tamafio de trabajadores,
(n=65), se determind si la prueba era normal o no normal, a través del siguiente

criterio:
Ho: Los datos siguen una distribucion normal.

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal.

Nivel de significancia: 0.05

Valor de significancia a = 0.05 (margen de error)

Decision:
Cuando p < 0.05 se rechaza la Ho

Cuando p > 0.05 se acepta la Ho

Tabla 13
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,348 65 ,000
Desempefio laboral ,346 65 ,000

Nota: En la tabla se aprecia la significancia de las variables 0,000, los cuales fueron
menos que 0.05; es decir que, se rechaza la Ho; es decir, los datos no siguen una
distribucion normal y se aplicard Rho de Spearman para las correlaciones de
pruebas no paramétricas. Para ello, es preciso utilizar la escala siguiente:
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Tabla 14
Categoria e interpretacion de Spearman

Categoria Interpretacion
- 0,91 —-1,00 Negativa perfecta
- 0,76 — - 0,90 Negativa muy fuerte
- 051 —-0,75 Negativa considerable
-0,11 — -0,50 Negativa media
-0,01 —-0,10 Negativa debil

0,00 No existe correlacion

+0,01 — +0,10 Positiva débil
+0,11 — + 0,50 Positiva media
+0,51 — +0,75 Positiva considerable
+0,76 — + 0,90 Positiva muy fuerte
+0,91 — + 1,00 Positiva perfecta

Nota: Extraido de Hernandez y Mendoza (2018)

Prueba de hipotesis
Si, p < a: se rechaza (Ho)
Si, p > a: se acepta (Ho)

Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Ha: Existe relacion directa entre la gestién del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Tabla 15
Correlacién entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral.
Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Gestion del Coef. correlacién 1 ,958"™
Spearman talento humano Sig. (bil.) . ,000
N 65 65
Coef. correlacion ,958" 1

28



Desempefio Sig. (bil.) ,000 .
laboral N 65 65
Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26
Interpretacion: Se aprecia en un coeficiente de 0,958 y segun la categoria de

Spearman se consideré como correlacion positiva perfecta; ademas, de acuerdo a
la significancia, se rechaza la hipotesis nula, indicando que, hay relacion directa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas, 2022.

Prueba de Hipdétesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre la admision de personas y el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Ha: Existe relacion directa entre la admision de personas y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Tabla 16
Correlaciéon entre la admision de personas y el desempefio laboral

Admision de Desempefio

personas laboral
Rho de Admision de Coef. correlacion 1 761"
Spearman personas Sig. (bil.) . ,000
N 65 65
Desempefio Coef. correlacién 761" 1
laboral Sig. (bil.) ,000 .
N 65 65

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26

Interpretacion: Se muestra un coeficiente de 0,761 y segun la categoria de
Spearman se consideré como correlacion positiva muy fuerte; ademas, de acuerdo
a la significancia, es rechazado la hipétesis nula, indicando que, hay relacion directa
entre la admision de personas y el desempeiio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas, 2022.

Prueba de Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion directa entre la compensacion y el desempeiio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.
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Ha: Existe relacion directa entre la compensacion y el desempeiio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Tabla 17
Correlacion entre la compensacion y el desempefio laboral

Desempefio
Compensacion laboral

Rho de Compensacion Coef. correlacion 1 , 768"
Spearman Sig. (bil.) . ,000
N 65 65

Desempefio Coef. correlacién , 768" 1

laboral Sig. (bil.) ,000 .

N 65 65

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26

Interpretacion: Se aprecia un coeficiente de 0,768 y segun la categoria de
Spearman se consideré como correlacion positiva muy fuerte; ademas, de acuerdo
a la significancia, es rechazado la HO, indicando que, hay relacion directa entre la
compensacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

Prueba de Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre la capacitacion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Ha: Existe relacién directa entre la capacitacién y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Tabla 18
Correlacién entre la capacitacion y el desempefio laboral

Desempefio
Capacitacion laboral
Rho de Capacitacion  Coef. correlacion 1 ,804"
Spearman Sig. (bil.) : ,000
N 65 65
Desempefio Coef. correlacién ,804™ 1
laboral Sig. (bil.) ,000

30



N 65 65
Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26

Interpretacion: Se muestra un coeficiente de 0,804 y segun la categoria de
Spearman se consideré como correlacion positiva muy fuerte; ademas, de acuerdo
a la significancia, se rechaza la HO, sefialando la existencia de relacion directa entre
la capacitacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.
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V. DISCUSION

Al analizar las variables, en donde el objetivo general fue determinar la relacion que
existe entre la gestibn del talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; demostrando que, el 64,6%
manifestaron que “Casi siempre” se practica de manera adecuada la gestion del
talento humano; del mismo modo, el 64,6% consideraron que “Casi siempre” los
trabajadores cuentan con un desempefio laboral adecuado. En otra parte, se reveld
que el coeficiente de correlacién fue 0,958 y segun la categoria de Spearman se
consider6 como correlacion positiva perfecta; ademas, de acuerdo a la
significancia, rechazando la HO, indicando la existencia de relacion directa entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas, 2022.

De acuerdo al analisis realizado, el estudio ejecutado por Monang et al.(2022)
brinda un aporte importante, debido a que en los resultados se encontraron 19
competencias agrupadas en cinco grupos de competencias: gestién personal,
gestibn de tareas, gestibn de unidades de trabajo, gestion de aspectos
socioculturales y funcionales, concluyendo que tres niveles diferentes de gestion,
agrupados en desempefio superior y promedio, analizando sus experiencias
pasadas en el desempefio de sus trabajos. En otro aspecto, el trabajo efectuado
por Mao etal. (2021) concluy6é que el compromiso de los empleados estuvo
significativamente mediado entre la mayoria de las practicas de gestion de RRHH,

considerandose una gran contribucién del estudio.

Por otra parte, la investigacion de Espinoza & Montalvo (2021) se asemeja a
nuestro estudio, puesto que demostré un r=0.769, indicando que hay relacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral, debido a una dependencia
entre las dos variables, lo cual es positivo y bueno. Asi mismo, concuerda con el
trabajo de Osorio (2021) donde sus resultados revelaron que se alcanzé un indice
de 0,996, concluyendo con la existencia de una relacion positiva entre la gestion
del talento humano y el desempeiio laboral. Mientras, los resultados de Hernandez
& Diaz (2021) coinciden parcialmente porque arrojaron un RS de 0.355,

concluyendo que existié una relacion media positiva entre las variables.
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En cuanto al objetivo especifico 1, determinar la relacidbn que existe entre la
admision de personas y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022, indicando que, el 52,3% de los encuestados manifestaron que
“Casi siempre” se aplica la admision de personas vy, el 41,5% indicaron que
“Siempre” se gestiona la admisién de personas de manera oportuna en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas. Asi mismo, se observé un coeficiente de
correlacion de 0,761 y segun la categoria de Spearman se consider6 como
correlacion positiva muy fuerte; ademas, de acuerdo a la significancia, es
rechazado la HO, indicando que, hay relacion directa entre la admision de personas

y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

En tanto, el objetivo especifico 2, determinar la relacion que existe entre la
compensacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022; revelando que, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre”
existe compensacion y, el 21,5% indicaron que “Siempre” se obtiene una
compensacion de manera adecuada en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas. Ademas, se consigui6 una correlacién de 0,768 y segun la categoria
de Spearman se consider6 como correlacion positiva muy fuerte; ademas, de
acuerdo a la significancia, es rechazado la HO, indicando que, hay relacién directa
entre la compensacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

Mientras, el objetivo especifico 3 fue Determinar cudl es la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022, revelando que, el 55,4% manifestaron que “Casi siempre” se
brinda capacitacion y, el 38,5% indicaron que la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas “Siempre” brinda capacitacidon a sus trabajadores. De igual manera,
se consiguié un coeficiente de correlacion de 0,804 y segun la categoria de
Spearman se consideré como correlacién positiva muy fuerte; ademas, de acuerdo
a la significancia, se rechaza la hipotesis nula, mostrando que, hay relacion directa
entre la capacitacion y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Respondiendo al objetivo general, se indicé un 64,6% manifestaron que “Casi
siempre” se ejerce de manera adecuada la gestion del talento humano;
estableciéndose de la misma manera un desempefio laboral conforme. Se
obtuvo, ademas, un coeficiente de 0,958, correlacidn positiva perfecta;
concluyendo que, existe relacion directa entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

Conforme al objetivo especifico 1, el 52,3% de los encuestados manifestaron
que “Casi siempre” se gestiona la admision de personas de manera oportuna.
Asi mismo, se observo un coeficiente de 0,761, correlacién positiva muy fuerte;
concluyendo que, existe relacion directa entre la admision de personas y el

desempeifio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

En tanto, el objetivo especifico 2, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre” se
obtiene una compensacion de manera adecuada en la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas. Ademas, se obtuvo un coeficiente de 0,768, correlacion
positiva muy fuerte; concluyendo que, existe relacion directa entre la
compensacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

Mientras, el objetivo especifico 3, en donde, el 55,4% manifestaron que “Casi
siempre” se brinda capacitacion a los trabajadores. Se observd, ademas, un
coeficiente de 0,804, correlacién positiva muy fuerte; concluyendo que, existe
relacion directa entre la capacitacion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda reforzar la practica de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, con el fin de mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores, tanto de esta municipalidad como en otras

municipalidades a nivel regional.

2. Se sugiere que la gerencia realice una gestion de admision de personas
adecuada con la finalidad de acrecentar el desempefio laboral mediante el
desarrollo de habilidades en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, como

en otras municipalidades a nivel regional.

3. Realizar talleres de capacitacion a los trabajadores para que afiancen sus
conocimientos sobre compensacion en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, y de esta manera perfecciona a un adecuado desempefio de los
trabajadores de esta municipalidad como en otras municipalidades a nivel

regional.

4. Promover las capacitaciones constantes cada cierto tiempo a los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, con el fin de delegar tareas
para optimizar el desempefio laboral en esta municipalidad como en otras

municipalidades a nivel regional.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuadro de operacionalizacion de las variables

Gestidn del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

del sistema (Armas et al.,
2017).

Capacitacion

Seguridad laboral

Calidad de vida

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador Nivel de medicion
Objetivos institucionales
Es un arte que debe ser Admisién de Perfil profesional
bien !mplgmentado en la L , ) personas Necesidades institucionales
organizacion para obtener | Con la aplicacion del cuestionario Informacién publica Escala de Likert:
los resultados deseados. | de Gestion del talento humano, Recompensas 1) Nunca )
i Para ello esta &rea de | se podrd mejorar los procesos de : .

V1: Gestién del o P Me} pr e Remuneraciones 2) Casinunca
soporte organizacional se | reclutamiento mediante la Compensacion ——

talento humano . . . Motivacién 3) Aveces
sirve de diferentes | admisién de personas, INCentivos 4) Casisiempre
procesos que se | compensacién y capacitacion del Sionif > 5) Siempre
preocupan de la armonia | personal. Algnl '3’?‘“9'&

prendizaje

V2: Desempefio
laboral

Es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el
valor, la excelencia y las
competencias de una
persona, pero, sobre todo,
la aportacion que hace al
negocio de la organizacion
(Chiavenato, 2020).

Mediante la evaluacion del
desempefio se podra reconocer
como viene laborando el
personal de la Municipalidad de
Chachapoyas, mediante las
habilidades 'y capacidades,
comportamientos y Metas vy
resultados.

Habilidades y
capacidades

Conocimiento del puesto

Capacidad de ejecucion

Comprensién de situaciones

Facilidad de aprender

Comportamientos

Relaciones humanas

Cooperacion

Creatividad

Liderazgo

Responsabilidad

Metas y resultados

Cantidad de trabajo

Calidad de trabajo

Satisfaccion del cliente

Rapidez de soluciones

Escala de Likert:
6) Nunca

7) Casinunca
8) Aveces

9) Casisiempre
1) Siempre




Anexo 2: Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables y dimensiones

Metodologia

Problema general:

¢Cémo se relaciona la gesti6on del
talento humano con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas, 2022?

Problemas especificos:

(1) ¢Cudl es la relacion entre la
admisién de personas con el
desempefio laboral en la
Municipalidad ~ Provincial de
Chachapoyas, 2022?

(2) ¢Como es la relacion entre la
compensacion con el
desempefio laboral en la
Municipalidad  Provincial de
Chachapoyas, 20227

(3) ¢Cuél es la relacion entre la
capacitacion con el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas,
2022?

Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas, 2022.

Objetivos especificos:

(1) Determinar la relacién que existe
entre la admision de personas y el
desempefio  laboral en la
Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

(2) Determinar la relacion que existe
entre la compensacién con el
desempefio  laboral en la
Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

(3) Determinar cuél es la relacién
entre la capacitacion y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022.

Hipotesis general:

Existe relacién directa entre la gestion
del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas, 2022.

Hipotesis especificas:

(1) Existe relacion directa entre la
admision de personas y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial ~ de
Chachapoyas, 2022.

(2) Existe relacion directa entre la
compensacion y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas, 2022.

(3) Existe relacion directa entre la
capacitacion y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas, 2022.

Variable 1:
Gestién del talento humano

Dimensiones:
- Admisién de personas
- Compensacioén
- Capacitacién

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:

- Habilidades y capacidades
- Comportamientos

- Metas y resultados

Tipo de investigacion:
Aplicada

Disefio de investigacion:
No experimental, transversal y
correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacién:

Conformado por 78 trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas.

Muestra:

Conformado por 65 trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas a través de
férmula de poblacién finita.

Técnica de recoleccion de
datos:
Encuesta

Instrumento de recoleccidn de
datos:
Cuestionario




Estimado (a) personal administrativo, este cuestionario tiene como objetivo conocer su
opinion acerca de la Gestién del talento humano que se viene desarrollando en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas. La informacion proporcionada sera tratada de
forma confidencial y anénima, por lo cual se agradecera su participacién.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.

Anexo 3: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO: “GESTION DEL TALENTO HUMANO?”

responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
VALORACION
N° DESCRIPCION
2 |34
ADMISION DE PERSONAS
1 ¢El proceso de reclutamiento que realiza la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, responde a objetivos institucionales?
5 ¢La Municipalidad Provincial de Chachapoyas, toma en cuenta el perfil
profesional al momento de realizar la seleccion del personal?
3 ¢El proceso de reclutamiento del personal en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, es segun las necesidades institucionales?
4 ¢La seleccion del personal en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, se
ha realiza de manera transparente brindando informacién publica?
COMPENSACION
5 ¢Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, reciben
recompensas cuando se cumplen los objetivos institucionales?
¢Las remuneraciones que obtienen los trabajadores por realizar sus labores y
6 actividades en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, son considerados
de acuerdo a ley?
7 ¢ Considera que los incentivos son la motivacion para el buen desempefio del
personal que labora en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?
8 ¢Se dan incentivos a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas de manera permanente?
CAPACITACION
9 ¢ Considera de gran significancia capacitar constantemente a los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?
¢Se cree que es necesario que el aprendizaje obtenido por el personal de la
10 | Municipalidad Provincial de Chachapoyas, deba ser replicado a los nuevos
ingresantes?
1 ¢ Considera que la seguridad laboral que se proporciona en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas beneficia la labor institucional?
12 ¢La Municipalidad Provincial de Chachapoyas considera importante la mejora
de la calidad de vida de sus trabajadores?




CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL”

Estimado (a) personal administrativo, este cuestionario tiene como objetivo conocer su
opinion acerca del desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas. La
informacion proporcionada sera tratada de forma confidencial y anonima, por lo cual se
agradecerd su participacion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

No

1 2 3 4 5
. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre
DESCRIPCION VALORACION

5/4]3]2]1

HABILIDADES Y CONOCIMIENTO

¢ Tiene conocimiento del puesto e identifica de manera inmediata las funciones

1 de su cargo que influye de manera sustancial hacia el logro de las metas grupales
en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?

5 ¢ Tiene capacidad de ejecucidn y realiza sus funciones asignadas sin necesidad
de supervision en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?
¢Comprende las situaciones de los usuarios de la Municipalidad Provincial de

3 Chachapoyas y demuestra habilidades personales de capacidad de diagnéstico de
liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo?

4 ¢Demuestra predisposicion y facilidad de aprender las funciones encomendadas

en la Municipalidad provincial de Chachapoyas?

COMPORTAMIENTOS

¢Demuestra excelentes relaciones humanas con sus comparieros de trabajo de

5 la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, mediante la facilidad de comunicacion
y coordinacion?

6 ¢Demuestra espiritu de cooperacion en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas para la consecucién de metas grupales?

7 ¢Demuestra habilidades de creatividad en las nuevas formas de trabajo en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas para reducir el tiempo laboral?

8 ¢Demuestra habilidades personales de liderazgo reflejadas en su area de trabajo
de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?

9 ¢Se integra al equipo de trabajo en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas,

mostrando espiritu de responsabilidad para la consecucién de metas en su area?

METAS Y RESULTADOS

¢Cumple con la cantidad de trabajo asignado en la Municipalidad Provincial de

10
Chachapoyas?
¢Recomienda realizar mejoras de innovacion en la Municipalidad Provincial de
11 . . .
Chachapoyas demostrando calidad de trabajo en el area donde labora?
¢Demuestra compromiso con el usuario de la Municipalidad Provincial de
12 | Chachapoyas, con carisma y eficiencia viendo reflejada la satisfaccion del
cliente?
13 ¢Se mantiene estable en sus metas dando solucion rapida y oportuna a los

requerimientos de los usuarios de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas?




Anexo 4: Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestidn del talento humana y su relacion con &l desempefio laboral del personal de la

l.- DATOS GEMERALES

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

Apellidos y nombres del experto: Africa del Valle Calanchez Urribarri

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo- Docente de
Posgrado

Esperialidad: Licenciada en Administracicn

Instrumento de evaluacicn: Cuestionario de la variable: Gestion del

Talento Humano

Autor [5) del instrumento [5): Hernandez Puscan, Gleni laidy

Zuta lara, Gianina Milagros

IL.- ASPECTOS DE VALIDACIOM

MUY DEFICIENTE 1) DEFICIENTE (2] ACEPTAELE (3) BUEMA {4) EXCELENTE (5]

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD

Los tems estan redactados con lenguaje %
aprobadoe vy libre de ambiguedades
zcorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDALD

Las instruccionss v los items del X
instruments  permiten recoger |a
informacion objetiva sobre |a variable,
en ftodas sus  dimensiones, en
indicadoras conceptuales ¥
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia b
acorde con el conocimiento cientifica,
tecnologico, innovaciony lezal inherente
a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan la X
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacien.




SUFICIEMCLA

Los tems del  instrumento  son
suficientes en cantidad y calidad acords
con  la  wvarizble, dimensiones =
indicadores

INTEMCIHOMALIDWADY

Los iems del instrumento  son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio:

CONSISTEMCLA

La informacion que s& recoja a traves de
los fems del instruments, permitira
anmalizar, describir y explicar la realidad,
miotivo de la investizacion.

COHERENCIA

Los Rems del mstrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relzcion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propasito de la investigacion, desarrollo
tenologico e innovacion

PERTIMEMCIA

La redaccion de los kems concuerda con
la escala valorativa diel instrumeanto.

PUNTAJE TOTAL

16 | 30

[Mota Tener en cuenta que e instrumento es valido cuando se tiene un puntaje mmimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considara al instrumento no valido ni

aplicable)

.- OPIMION DE APLICABILIDAD

Instrumenta apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALDRACION. 48

Lugar y fecha Chiclayo, 05/06/2022

ohservacion:

-~

77
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTHGACION CIENTIFICA

Gestion del talento hurmana y su relacion con el desempeno laboral del personal de la

Kunicipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

L~ DATOS GENERALES

apellidos y nombres del experto: Africa del Valle Calanchez Urribarri

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo- Docente de
Posgradao

Especialidad: Licenciada en Administracion

Instruments de evaluacion: Cusstionario de la variable: Desempefic
Laboral

sutor (5] del instrumento (s): Hemandez Puscan, Glani kidy

Zuta Jara, Gianina Milagros

Il.- ASPECTIOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE (3] BUEMA [4) EXCELENTE [5)

CRITERIOS

INDICADNDRES 1 2 3 4 5

CLARIDAD

Laos items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muestrales

OBIETIVIDAD

Las instrucciones y los items del X
instrurnento  permiten recoger  la
informacion objetiva sobre |a variable,
en todas sus  dimensiones,  en
indicadoras conceptualas ¥
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigenca X
acorde con el conodmiento cientifico,
temmologico, innovacion y legal inherente
& |a variable:

ORGANIZACION

Los ftems del instrumento reflejan la X
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcien a las hipotesis
problema y objetivos da la investigacion.




SUFACIENCLA

Los iems del instrumento  som
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la  wvariable, dimensionas =&
indicadores

INTEMCIOMALIDAD

Los fems del instrumento  som
coherentes con el tipo de investigacion y
responden @ los chjetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCLA

La informacion que se recoja a traves de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
miotivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los mems del mstrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relscion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
proposito de |z investigacion, desarrollo
tecnaldgico e innovacicn

PERTINEMCIA

La redaccion de los terms concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

16 | 30

[Mota Tener en cuenta que & instrumento es valido cuando se tiene un puntzje mnimo de 41
“Excelante”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

il.- DPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALDRACION. 48

Lugar y fecha Chiclayo, 05,/06,/2022

Observacion:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SO8RE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIOMN CIENTIFICA

Gestion del talento humano y su relacion con el desempeno laboral del personal da la
Municipalidad Prowvincial de Chachapoyas, 2022

.- DATOS GEMERALES

apellides y nombres del experto: CHAVEZ
VERS KERWIN J0SE

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD
CESAR WALLEND

Especialidad: DOCTOR EN GEREMCLA

Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la varisble: Gestion del
Talento Humano

aumor (5] del instrumento (5): Hemandez Puscan, Gleni kidy
Zuta Jara, Gianina Milagros
.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE [3) BUEMA [4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 4 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobada y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales

DEJETIVIDAD Las instruccionas y los items del X
instrumento  permiten  recoger a3
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones & indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencda b
acorde con el conodmiento cientifico,
tecnologico, inmovacion v legal inherente
a |a variable:

ORGANIZACION Los fems del instrumento reflejan N
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias an funcion a las hipotesis,
problama y objetivos de la investigadion.

SUFICIEMCLA Los  tems del  instrumento  son X
suficientes en cantidad v calidad acorde
con la wariable, dimensionas =
indicadores




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INTENCIOMALIDAD | Los  items  del  instrumento  son ¥
coherentes con el tipo de inwestigacion v
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio:

COMSISTENCIA La informzacion que se recoja a traves da ¥
los ems del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
miotivo de la investigacicon.
COHERENCIA Los mems del instrumento expresan X
reflacion con los indicadores de cada
dimensicn de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre |3 tecnica y el ¥
instrumento  propuestos responden al
proposite de |a investigacion.
PERTINEMCIA La redaccion de los tems concuerda con b4
la sscala valorativa del instrumenito.
PUNTAJE TOTAL 16 30

{Mota Tener en cuenta que & instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
"Excelents”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valide ni
aplicable).

Hl.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION, 48

Lugary fecha  LIMA, 02/D6/2022
s : '-'?»
&
Korie

Dr. Merwin José Chives Vera
C.E. 00XMOEB824 o
Docenie Investigadof

Firrma y sello

Observacionsas:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y su relacion con el desemipenio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

L- DATOS GENERALES

apellidos v nombres del experto: CHAVEZ
VERA KERWIN JOSE

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD
CESAR VALLEND

Especialidad: DOCTOR EN GERENCIA

Instrumento de evaluacion: Cusstionario de la varable: Desempefno
Laboral
autor |s] del instrumento [5): Hemandez Puscan, Gleni Jaidy

Zuta Jara, Gianina Milagros
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE [3) BUEMA [4) EXCELEMTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 F] 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambiguedades
sCorde con los sujetos muéstralas

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del b
instrumento  permiten recoger  |a
informacion objetiva sobre |a variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instruments demuestra  vigenda X
acorde con el conodmiento cientifico,
tecnaoldgico, innovaciony legal inherente
a |la variahle:

ORGAMIZACION Los ttems del instrumento reflejan N
orzanicidad logica entre la definicion
operacional v concepiual respecto a la
varizble, de maneara que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis,
problema v objetivos de |a investigadon.

SUFICIEMCIA Los  items del instrumento  son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
con  la  wariable, dimensiones e
indicadoras




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INTEMCIOMALIDAD | Los  items  del  instrumento  son X
coherentes con el tipo de investigacion
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudic:

CONSISTENCIA La informiacion que se recoja a través de X
los Mems del instruments, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
mitivo de |3 investigacidn.
COHERENCIA Los mems del mstrumento expresan X
relacon con los indicadores de cada
dimension de ka variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el N
instrumento propuestos responden al
proposito de |a investigacion.
PERTINEMCIA La redaccion de los items concuerda con "
la escala valorativa del instrumenta.
PUNTAJE TOTAL i | 30

[Mota Tener en cuenta que & instrumento es valido cuando se tiene un puntaje mnimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable).

il.- DPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 45

Lugar y fecha LA, OZ,/06,/2022

AL

Dr. Farwin José Chirvar Vara
C.E 00Ms8824 &
Docenie Investgador

Firmia y sallo

Ohbservacionss:




il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: £ L00n 8o o Mate  Berey

Institucion donde labora: s, CEdTiNAT N obe TDRSIO Voo k-
HecolseH
Especialidad: MO o \ona.ol de oifCial
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Gestion del
Talento Humano
Autor (s) del instrumento (s): Hernandez Puscan, Gleni Jaidy

Zuta Jara, Gianina Milagros
I1.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

. CRITERIOS INDICADORES [2[2]3[& s
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje |
‘ aprobado y llbre de ambigledades A
| acorde con los sujetes muéstrales
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del

instrumento  permiten recoger |3

Iinformacian objetiva sobre la varable, ,
en todas sus dimensiones e indicadores 75
1 conceptuales y operacionales )
ACTUALIDAD El  instrumento demuestra wvigenca
acorde con el conocimiento centifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente /<
a la variable:
ORGANIZACION Los items del Instrumento reflejan
orgenicidad légica contre ka definicidn
operacional y conceptual respecto a la )(
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis,
) problema y objetivos de |a investigacion.
SUFICIENCIA Los items del Instrumento son
suficientes en cantidad y calided acorde
con la wvariable, dimensiones @
| indicadores
INTENCIONALIDAD Los items del instrumente  son
1 | coherentes con el tipo de investigacion y




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

responden a los cbjetivos, hipotesis y
variable de estudio:
CONSISTENCIA La informacion que $e recoja a través de
los items del Instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad, )(
motivo de ta investigacion.
- COMERENCIA Los ftems del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada p e
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
— proposito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccibn de bos items concuerda con
|2 escala valorativa del instrumento, )(
PUNTAJE TOTAL |5
\ﬂ

e T

I

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valide cuando se tiene un puntaje minimno de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable).

Ill.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. M

Lugary fecha: ¢ Mac A deqas, 20 05-202% -%ﬁ
o
2y T e Pl Tom
CLAD 08601

Firma y S816

Observaciones:
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"l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y su relacidn con el desempeiio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: fohiste Fares Eloch Teowe

, ‘Q('!'Ed
Lo pEstiGeEr e IC
Institucion donde labora: Oh>ioces pie RO ooty TOALER v

¢ Yr=1-25 ShS

Especialidad: /7w a2

Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Desempefio
Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Hernandez Puscan, Glend Jaidy

Zuta Jara, Gianina Milagros
IL.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (S5)

| CRITERIOS | INDICADORES [1 23 [&][s
CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje |
aprobado y libre de ambigUedades X
| o acorde con los sujetes muéstrales Il |
OBJETIVIDAD Las Instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
on todas sus dimensiones e indicadores ‘ )(
L conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD £l Instrumento demuestra wvigencia
acorde con el conocimiento centlfico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente )(
= a la variable:
ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre 13 definicion
operacional y conceptual respecto a la X
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipotesis,
fproblema y objetivos de la investigacion.
| SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acerde
con la variable, dimensiones e )(
Indicadores

" INTENCIONALIDAD | los items del instrumento  son

1
| | coherentes con &l tipo de investigacion y ) |
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responden 3 |os objetivos, hipotesis y
variable de estudio:
CONSISTENCIA L3 informacidn que <e recoja a traves de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad, 5k
maotivo de la investigacion,
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
| relacién con los indicadores de cada V4
i dimension de la variable:
METODOLOGIA L3 relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
- propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuarda con
A la escala valorativa del Instrumento. )(‘
PUNTAJE TOTAL 3 | 5
| 11

[Nota Tener en cuenta que ef instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable).

111.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 41

o -20 4 3
LNAc_nhpcu\:,)Jc LS~ 25 1 g,

Firma y selk@M. EMp.

Lugar y fecha

Observaciones:




Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos

Estadistica de fiabilidad de la gestién del talento humano

Resumen de procesamiento de

¢asos
¥ %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 a
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach Elementos
800 12

Estadistica de fiabilidad del desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® o0 a
Total 20 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

742 13




Anexo 7: Carta de autorizacion

“Afio del Fortalecimiento de fa Soberania Nacional”
Chachapoyas, 27 de mayo da 2022

Sefores:
Ezcuela de Adminisiracidn
Uiniversidad César Vallajo - Campus Lima Este

A través del presenta, Victor Raul Culqui Puerta, identificado (a) con DNIN®
33429746 representante de la empresainsiitucion Municipalidad Provincial de
Chachapoyas con ef cargo de Alcalde, me dinjo & su reprezentada a fin de dar
& conccer que fas sigulentes personas:

&) Hermandez Puscan Glani Jafdy
b} Zuta Jara, Gianing Mifagros

Estan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestrs organizacién a efecto de Ja
realizacion de sy proyecto y posterior fesis fitulada “Gestion del talento
humano y sy refacikdn con e desempedo laboral del personal de ja
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022*

1) IE Nﬂ|:|

b) Emplear ef nombre de nuasira organizacidn denfro del referido trabajo
si [X] Ne [ ]
Lo gue le manifestamos para los fines pertinentes, a solieiiud de ins inferesados.

Atentamente,




Anexo 8: Base de datos

@ *DATOS ESTADISTICOS DESCRIPTVO S saw [ConjuntoDatos1] - IBM SPES Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Wer  Datos  Transformar  Analizar  Graficos

Liilidades

Ampliaciones

Wentana  Ayuda

o

==l HE

14 D[ el

SHE M e
|

[visible: & de & variables
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@ *DATOS ESTADISTICOS DESCRIPTIVO S sav [Conjuntoliatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archiva

Editar ¥er Datos  Transformar  Analizar  Graficos

Liilidades

Ampliaciones

‘Wentana  Ayuda

14 D[ @

SHE D v BHLFEl A =
|

|visible: & de & variables

| & ADMPER | & COMPENS |

&b CAPACIT

| @ GEST TALH | @ HAB CON | & COMPORT | GHMET RES | GHDESEM IAB | var | var

var |

var
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@ *DATOS ESTADISTICOS DESCRIPTIVO Sisaw [ConjuntoDatos1] - IBK SP3SS Statistics Editor de datos

Archivo

Editar  “er

Datos

Transformar

Analizar  Graficos

Ltilidades

Ampliaciones

Wentana  Ayuda

14 ‘D [al

SHe M« BLINF N E
|

[visible: & de & variables

| & ADMPER | & COMPENS |

& CAPACIT | &) GEST TALH | &5HAB CON | &HCOMPORT | HMET RES | ¢5DESEM LAB |  var | ver

war "

war

45

5

46
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52
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