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Resumen 

 

La tesis: Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral del 

personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022, tuvo como 

propósito determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. La 

metodología abarcó una investigación de tipo aplicada, de diseño no experimental, 

correlacional y transversal. Se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento 

el cuestionario, los cuales se aplicaron a 65 trabajadores. En cuanto a los 

resultados, se reveló que, el 64,6% manifestaron que “Casi siempre” se practica de 

manera adecuada la gestión del talento humano; estableciéndose de la misma 

manera un desempeño laboral adecuado en el mismo porcentaje. Además, se 

obtuvo, además, un coeficiente de 0,958 correlación positiva perfecta; concluyendo 

que, existe relación directa entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, desempeño laboral, compensación y 

capacitación. 
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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. INTRODUCCIÓN 

La pandemia de COVID-19 creó enormes desafíos en todos los campos 

profesionales y la gestión del talento no es una excepción. Estas empresas 

enfrentaron cambios importantes, jugaron un papel importante para poder 

mantenerse a flote y trabajar con todos los miembros de la organización de manera 

cohesionada. Al mismo tiempo, las nuevas industrias y modelos comerciales 

cambiaron drásticamente la forma en que las personas colaboraban, e incluso el 

uso de la tecnología 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 más importantes que tuvieron, que fue la gestión del 

talento, y recuperarlo requirió un esfuerzo extra, un reto que debieron asumir si 

querían ser competitivos en un mercado en constante cambio y transformación. En 

las situaciones en las que se encontraban, existió 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 detrás 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 organización. Es por esto que los 

procesos inherentes a la gestión del talento cambiaron para poder adaptarse a las 

nuevas condiciones que demanda el entorno (Carvajal, 2021). 

Mientras tanto, en Perú, las evaluaciones de desempeño laboral en las instituciones 

públicas tuvieron como objetivo identificar las brechas de habilidades ejecutivas en 

función de las características del trabajo, ya que fue más difícil para los empleados 

cambiar de mentalidad y superar los desafíos de adaptación (Pashanasi et al., 

2021). 

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

la gestión del talento y los servicios cívicos son un tema de análisis, puesto que 
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este binomio ha existido y existirá siempre en cualquier entidad pública, por lo tanto, 

en este estudio se observó una correlación positiva de 0.57 indicando que las 

políticas administrativas y las condiciones de trabajo fueron desfavorables (Calle, 

2021) 

Luego del análisis realizado, y conforme a todo lo expresado sobre el problema que 

se suscitó en la Municipalidad sobre el posicionamiento, se formuló el problema 

general, ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022?; del mismo modo, se 

consideraron los específicos: (1) ¿Cuál es la relación entre la admisión de personas 

con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022?; 

(2) ¿Cómo es la relación entre la compensación con el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022?; y, (3) ¿Cuál es la relación entre 

la capacitación con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022? 

Siguiendo los cuestionamientos expresados anteriormente, este estudio se justificó 

por conveniencia, ya que apoyó el desarrollo intelectual de los municipios en la 

gestión del talento y su impacto en el desempeño de los trabajadores. Socialmente, 

esto tuvo sentido, puesto que nuestra contribución benefició a los distritos y 

ciudades provinciales para optimizar la gestión del talento, teniendo en cuenta 

recomendaciones en mejorar las evaluaciones de desempeño de las entidades 

nacionales.  

Nuevamente, tiene implicaciones prácticas porque, con base en nuestros 

resultados, los municipios desarrollaron mejor su evaluación de los trabajadores 

mediante la gestión de las habilidades de sus administradores. Tuvo valor teórico 

porque avanzaron en la comprensión de las variables estudiadas, avanzaron en 

nuestro conocimiento y lo compartieron con quienes lo necesiten. Finalmente, tuvo 

valor metodológico porque contemplaron la creación de una nueva herramienta de 

investigación que pudo medir variables a través de las percepciones de los 

trabajadores sobre el ambiente de trabajo. 

Después de lo expresado, el estudio consideró el objetivo general: Determinar la 

relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. Continuando con la secuencia, 
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los objetivos específicos fueron: (1) Determinar la relación que existe entre la 

admisión de personas y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022; (2) Determinar la relación que existe entre la compensación 

con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; y, 

(3) Determinar cuál es la relación entre la capacitación y el desempeño laboral en 

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

Finalmente, planteó la hipótesis general: Existe relación directa entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. Del mismo modo, las hipótesis específicas planteadas fueron: 

(1) Existe relación directa entre la admisión de personas y el desempeño laboral en 

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; (2) Existe relación directa entre 

la compensación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022; y, (3) Existe relación directa entre la capacitación y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

II. MARCO TEÓRICO 

La investigación presentó como antecedente internacional el estudio de AlQershi 

et al. (2022) en un artículo publicado en Malasia con título: “El efecto de la gestión 

del talento y el capital humano en el desempeño empresarial sostenible: una 

investigación empírica en hospitales de Malasia”, tuvo como propósito examinar el 

papel mediador del capital humano en la gestión del talento en el desempeño 

empresarial sostenible de hospitales en atención de salud de Malasia. En la 

metodología del estudio utilizó un enfoque cuantitativo, con una muestra inicial de 

174 hospitales de Malasia. Se utilizó el modelo de ecuaciones estructurales de 

mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM) para probar las hipótesis del estudio. 

Hallazgos: la mentalidad de gestión del talento tuvo relación significativa con capital 

humano y desempeño empresarial sostenible. El estudio proporcionó aportes 

teóricos ampliando el conocimiento, siendo un tema relevante pero poco explorado, 

que ofrece varias vías para futuras investigaciones. En conclusión, el centrarse en 

las personas con talento mejoró directamente el rendimiento sostenible en el sector 

de la salud de Malasia. 
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En tanto, Monang et al.(2022) desarrollaron un estudio en un artículo publicado en 

Indonesia cuyo título fue: “Competencias para un desempeño superior en todos los 

niveles gerenciales en las oficinas ejecutivas de los gobiernos provinciales”. El cual 

tuvo como propósito investigar un conjunto de competencias que son importantes 

para un desempeño superior en tres niveles superiores de gestión en las oficinas 

ejecutivas del gobierno provincial. Metodología: Utilizando el caso del Gobierno de 

la Provincia de Java Occidental, Indonesia, se empleó un enfoque cualitativo con 

análisis de documentos y técnicas de entrevistas de eventos conductuales. En los 

resultados se encontraron 19 competencias agrupadas en cinco grupos de 

competencias: gestión personal, gestión de tareas, gestión de unidades de trabajo, 

gestión de aspectos socioculturales y funcionales. Los resultados de la prueba U 

de Mann-Whitney mostraron que la gestión de la unidad de trabajo y los aspectos 

socioculturales eran más importantes para la gestión de nivel superior, mientras 

que los aspectos funcionales eran más necesarios para los niveles de gestión 

inferiores y medios. Concluyendo, con la consideración de tres niveles diferentes 

de gestión, agrupados en desempeño superior y promedio y analizó temáticamente 

sus experiencias pasadas en el desempeño de sus trabajos. De este modo, se 

amplió los estudios de competencias anteriores, que se centraron principalmente 

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

Por su parte, Patrucco et al. (2022) realizaron un análisis en Estados Unidos sobre 

el estudio titulado: “¿Puede hacer crecer su cadena de suministro sin habilidades? 

El papel de la gestión de recursos humanos para una mejor gestión de la cadena 

de suministro en América Latina”. El propósito de esta investigación fue analizar 

cómo los empleados de la cadena de suministro contribuyen a la creación de una 

ventaja competitiva a través de actividades de adquisición y utilización del 

conocimiento. En la metodología, los autores diseñaron un modelo de investigación 

que incluyó 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 análisis multigrupo 

para evaluar cómo cambiarían las relaciones entre estas variables con diferentes 

niveles de inversión empresarial en formación. Hallazgos: se mostró una amplia red 

profesional de relaciones que contribuyeron a aumentar las habilidades y 

competencias de los profesionales, lo que, a su vez, impactó en la satisfacción 
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laboral y el desempeño. En conclusión, se reforzó el valor de invertir en talento 

humano calificado, que pueda contribuir a la adquisición y utilización del 

conocimiento y, en última instancia, a la competitividad. Las empresas que 

invirtieron más en capacitación para desarrollar a sus empleados se beneficiaron 

de mejores resultados de cadena de suministros.  

Al respecto, Rana & Singh (2022) en su artículo publicado en la India con título: 

“Justicia de evaluación del desempeño y compromiso afectivo: examinando el papel 

moderador de la edad y el género” y cuyo fin fue investigar la asociación entre la 

evaluación del desempeño y el compromiso afectivo en empleados del sector 

bancario indio, y examinar los efectos moderadores de la edad y el género en esta 

relación. En la metodología se seleccionó aleatoriamente un total de 298 

empleados del sector bancario para examinar la relación entre las variables, fue 

transversal y al mismo tiempo, aplicaron modelos de ecuaciones estructurales 

usando AMOS 21. En los resultados del estudio se encontró que los efectos 

moderadores de la edad y el género en la relación a la evaluación del desempeño 

y compromiso afectivo son altos para los empleados (as) mayores. En conclusión, 

el documento aportó nuevos conocimientos a la literatura existente al examinar los 

efectos moderadores de la edad y el género en la asociación a la evaluación del 

desempeño 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 prácticas de gestión de recursos humanos y el desempeño de recuperación de 

servicios en la industria de seguros Takaful en Pakistán: el papel mediador del 

compromiso de los empleados”, el cual tuvo como objetivo investigar el vínculo 

entre las prácticas de gestión de recursos humanos y rendimiento de recuperación 

del servicio directamente. e indirectamente a través del compromiso de los 

empleados. Metodología: Mediante el uso de una técnica de muestreo conveniente, 

se recopilaron datos de los empleados que trabajan en la industria Takaful en 

Pakistán, utilizando un diseño de investigación cruzada y un enfoque de 

investigación cuantitativa. Hallazgos: El Modelado de Ecuaciones Estructurales 

había presentado la relación positiva entre la experiencia en gestión de RRHH y el 

rendimiento de recuperación del servicio. En cambio, el compromiso de los 

empleados también había mediado en esta relación. En conclusión, dado que el 
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compromiso de los empleados estuvo significativamente mediado entre la mayoría 

de las prácticas de gestión de RRHH, este aspecto se consideró una gran 

contribución del estudio en el contexto de Pakistán. 

A nivel nacional se ha considerado el estudio de Espinoza & Montalvo (2021) cuyo 

trabajo titulado: “Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

administrativo de la Zona Registral N.º VIII-Sede Huancayo en tiempos de COVID-

19”, cuyo propósito fue analizar la gestión del talento y el desempeño laboral en 

ejecutivos de sede Huancayo. El método propuso un tipo de estudio básico, diseño 

no experimental, descriptivo, correlacional, cuantitativo. Con muestra de 24 

personas y se aplicó un cuestionario de 19 preguntas. Se encontró en los resultados 

que el coeficiente r=0.769, indicando que existe relación entre las variables. En 

conclusión, esto indicó que existe una dependencia entre las dos variables, lo cual 

es positivo y bueno. 

Así mismo, Hernández & Díaz (2021) realizaron una tesis titulada: “Gestión del 

talento humano y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Santa Rosa EIRL 2021”, su finalidad fue identificar la existencia de 

relación entre la gestión del talento y el desempeño laboral de la empresa Santa 

Rosa EIRL 2021. Además, en la metodología enfatizaron los diseños no 

experimentales - transversales y de correlación, por supuesto, bajo el enfoque 

hipotético deductivo. En los resultados, se aplicó encuesta a 20 trabajadores y 

arrojó un RS de 0.355 con significación de 0.125, concluyendo que existió relación 

media positiva entre las variables de la empresa en mención. 

Al respecto, se tuvo la investigación de Osorio (2021) en una tesis con título: “La 

Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial Tambopata, 2021”. Su propósito era determinar qué tan 

relevante es la gestión del talento para el desempeño laboral de los empleados de 

Tambopata en el 2021. En la metodología, la muestra estuvo conformada por 150 

trabajadores de la ciudad de Tambopata. Tipo de investigación aplicada, el diseño 

fue no experimental, empleó métodos cuantitativos, utilizó técnicas de encuesta y 

la herramienta es un cuestionario. Los hallazgos revelaron que se alcanzó 

correlación de 0,996. Se concluyó que existía una relación positiva entre las 

variables de gestión de RRH y el desempeño laboral. 
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Del mismo modo, el estudio de Yauri (2020): “Gestión de recursos humanos y 

satisfacción laboral del personal en el Hospital Regional de Huacho, Lima 2020”. El 

propósito fue identificar la asociación entre la gestión de RRHH y la satisfacción en 

el trabajo de los empleados del hospital de Huacho-Lima en el año 2020. Métodos: 

El estudio correspondió a métodos cuantitativos, tipos básicos de investigación, 

niveles de descripción relevantes, diseño de correlación cruzada, trabajando con 

una población parcial de 169 trabajadores, a quienes se les aplicó un cuestionario. 

Los resultados mostraron un rs = 0,450 y valor p (0,000) inferior a 0,05, lo que 

confirma asociación directa y moderada. Se concluyó con la existencia de un 

vínculo moderado entre la gestión de RRH y la satisfacción laboral de los 

empleados. 

Por último, Lazo & Puñido  (2019) realizaron un estudio en una tesis con título: 

“Gestión del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa de climatización Waira System, Santiago de Surco – 2019”, El fin fue 

establecer la relación entre la gestión del talento y el desempeño laboral. Los 

métodos de estudio fueron transversales descriptivos, correlacionales, utilizando un 

diseño de no experimento a 22 colaboradores. Los resultados revelaron que el 

54,55% de los colaboradores tuvieron una evaluación regular de la gestión del 

talento, lo que significó que la gestión que se realizó en el interior de la compañía 

no fue eficiente, mientras el desempeño laboral, obtuvo un 50% de colaboradores 

que estimaron regularmente, determinando que los resultados que las necesidades 

de la empresa no fueron satisfechas. En conclusión, se verificó que existe una alta 

correlación significativa. 

A todo lo mencionado, el Modelo de Recurso Humano de Harper y Lynch en el 

2001, fue considerado como una de las teorías, en donde se realizaron planes 

estratégicos en base a las previsiones de demanda, se planteó la gestión de 

personas en la organización, se buscó la optimización en la gestión 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, destacó todas las 

tareas concernientes con la gestión del talento consiguiendo una mejora 

significativa (Franco & Bedoya, 2018). 
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Así mismo se consideró, el Modelo de Administración de Recurso Humano de 

Chiavenato en el 2001, en donde manifestó que, una estrategia de talento en una 

organización debe suscitar el compromiso de los empleados, convirtiéndolos en 

socios estratégicos. Esto también demostró que la gestión de recursos humanos se 

compone de subsistemas interdependientes, cada uno de los cuales aplicó una 

determinada política o estrategia para lograr sus objetivos: desarrollo del talento, 

incluida estudio de mercado laboral, incorporación y selección. 

Las aplicaciones de talento incluyeron examen y representación de puestos, 

inducción, apreciación de méritos y movilidad de la persona. El 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 formación de talento y planes de desarrollo de carrera. 

El control de talentos incluye bases de datos, sistemas de información  (Franco & 

Bedoya, 2018). 

Además, fue propicio definir la Gestión del talento humano, definitivamente, como 

un arte, implementado adecuadamente en una institución, alcanzando resultados 

anhelados. Tanto es así, que, la organización admite dominios utilizando diferentes 

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

Del mismo modo, esta gestión es un proceso vital en el crecimiento y desarrollo de 

una empresa, y las personas son la razón de ser de las organizaciones; la 

experiencia y las decisiones que toman día a día son las que dan lugar a una 

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

De igual manera, dicha gestión está detrás de cada decisión que se toma dentro de 

una empresa en cuanto a las personas, y todas las actividades que realizan, desde 

el diseño de un producto o servicio, hasta la producción, distribución, 

mantenimiento del control de calidad y asignación de recursos a cada proceso de 

la empresa (Zayas, 2020). 

Toda organización necesita talento para lograr sus objetivos, por eso es 

fundamental entender dónde debe ocupar el talento en toda gestión organizacional, 

por lo que es necesario que exista un área específica para su correcta gestión 

(Aular, 2021). 
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Para ello, se han considerado como dimensiones de la Gestión del talento humano: 

Primera dimensión, admisión de personas, son fases utilizadas en traer nuevas 

personas a la compañía, estos procesos se denominan dotación de personal e 

incluyen el reclutamiento y selección de personas (Armas et al., 2017). Los 

indicadores a tomar en cuenta fueron: objetivos institucionales, son metas que se 

logran en una organización o proyecto mediante la realización de determinadas 

acciones, nuevamente, son esenciales para alcanzar el éxito en una compañía 

porque marcan lecciones a seguir y sirven para inspirar y crear el compromiso de 

sus integrantes (Euroinnova, 2019). 

Como segundo indicador se consideró al perfil profesional, identifica las habilidades 

de los egresados para lograr un desempeño laboral en función de su área temática, 

son sus cualidades de resolución de problemas en un entorno laboral cambiante e 

incierto, así como su capacidad para aprender y enfrentar nuevas situaciones 

(Martelo et al., 2017); el tercer indicador necesidades institucionales, son los 

aspectos necesarios para crear conciencia mediante la identificación 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 información pública, significa que la 

información, independientemente de la forma en que se sustente y exprese, es 

titular o pertenece a la administración pública a que se refiere la ley y a los 

organismos públicos relacionados o dependientes de ella (Mena, 2020). 

La Segunda dimensión compensación, fase utilizada en motivar a los individuos 

satisfaciendo sus necesidades, incluidas las regalías, la compensación, los 

beneficios de acuerdo a ley (Armas et al., 2017). Esta dimensión tomó en cuenta 

como indicadores a: recompensas, es una satisfacción material o inmaterial que no 

solo debe agradecerte el esfuerzo que hace tu talento, sino que también debe 

mostrarte las oportunidades que tu organización te ha brindado para crecer (Govea 

& Zuñiga, 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 mencionó como tercer indicador, motivación, este es un factor que debe ser 

parte de la vida diaria de los empleados. Representa el canje de calidad al momento 
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de realizar el trabajo y una manera de que se mantenga un ambiente encantador y 

dinámico (Bohórquez 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 motivación, por tanto, es lo que motiva 

a una persona a realizar mejor y más rápido una determinada tarea, mejorando su 

desempeño (Dávila et al., 2022). 

La Tercera dimensión capacitación, es el proceso utilizado para capacitar y 

promover el desarrollo profesional y personal, incluida la capacitación y el desarrollo 

del personal, la planificación del cambio y el desarrollo profesional, y la planificación 

de la comunicación y la integración (Armas et al., 2017). Consideró como primer 

indicador a: significancia, se refiere a la importancia, habilidad, talento, mérito, 

habilidad, talento, inteligencia, interés, importancia, beneficio, consideración, 

influencia, tamaño o calidad de alguien o algo (Vílchez et al., 2020). 

Así mismo, se tuvo el segundo indicador aprendizaje, desempeña un papel de 

liderazgo en la potenciación y ampliación 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 (González et al., 2021); en tanto, el tercer 

indicador seguridad laboral, es una facultad principal en la totalidad de empleados 

como prevención de accidentes laborales y los padecimientos profesionales (Saltos 

et al., 2021); y, cuarto indicador calidad de vida, evalúa el nivel de bienestar y el 

progreso que resulta de estas condiciones, con base en las percepciones 

expresadas por los empleados de la organización como satisfechos o insatisfechos 

con su ambiente de trabajo (Cruz, 2018). 

En cuanto a las teorías del desempeño laboral, se consideró la teoría del modelo 

de Campbell nace de la insuficiencia de calcular el desempeño laboral de forma 

holística, y se considera uno de los pilares teóricos para evaluar el desempeño 

laboral debido a que es una estructura multidimensional cuyo propósito es tener los 

principales componentes de medición del desempeño para ayudar a formular 

estrategias dirigidos al logro de metas Un enfoque estratégico cuyos elementos 

describen la estructura subyacente del desempeño en todos los puestos de trabajo 

(Bautista et al., 2020) 
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Es importante señalar que en su momento Murphy había hecho un modelo con 

cuatro componentes en su construcción, pero no los describieron todos para poder 

hacer una evaluación adecuada, por lo que verlos no fue suficiente. En tanto, 

Campbell incluyó 4 componentes divididos en acciones relacionadas con las tareas 

específicas de cada puesto y acciones que apoyan el clima organizacional (Gavini, 

2018) 

Así mismo, se definió a la segunda variable Desempeño laboral como un examen 

sistemático del desempeño de cada individuo en función de las actividades 

realizadas, las metas y resultados a alcanzar, las habilidades proporcionadas y su 

potencial de desarrollo (Chiavenato, 2020). Las evaluaciones de desempeño 

enmarcan las interacciones que tienen lugar durante las entrevistas cara a cara y 

pueden verse como agentes en el complejo proceso de construcción social, cuyos 

textos alimentan y coordinan las acciones de las personas (Previtali & Spedale, 

2021) 

Como dimensiones del desempeño laboral se tomaron en cuenta como Primera 

dimensión, habilidades y capacidades, esto es, lo que una persona sabe sobre el 

puesto que está solicitando, teniendo en cuenta la puntualidad, la lealtad, la 

honestidad, la capacidad de ejecución y la comprensión de la situación 

(Chiavenato, 2020). Los indicadores de esta dimensión fueron: conocimiento del 

puesto, es la continuidad formal de las modificaciones que suceden en el entorno 

laboral, siendo preciso en la gestión óptima de la fuerza laboral (Velásquez, 2021); 

el segundo indicador considerado fue capacidad de ejecución, es una solución 

lógica sobre cómo mejorar la ejecución del trabajo, maximizando el trabajo, más 

fuerte, más rápido y más tiempo, lo que resulta en mejores resultados (Pashanasi 

et al., 2021). 

Como tercer indicador se asumió a comprensión de situaciones, es la causa de lo 

que sucede en el trabajo para orientar el proceso de cambio y proponer un tipo 

específico de trabajo en condiciones prescritas. Asimismo, se busca desarrollar un 

acuerdo de trabajo con el cliente, el contexto para la intervención del cambio: 

asesoramiento, controles, formación e información (Cardona et al., 2017); y, como 

cuarto indicador, se consideró a facilidad de aprender, define cuánto tiempo le toma 
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a un usuario que nunca ha visto la interfaz aprender a usarla y realizar operaciones 

básicas (Aguilar, 2020). 

La segunda dimensión, comportamientos, facilita el desempeño de una persona en 

el desempeño y cumplimiento de las tareas delegadas en el contexto del trabajo en 

equipo, la cooperación y la creatividad, el desarrollo del liderazgo y la personalidad 

(Chiavenato, 2020). Sus indicadores eran: relaciones humanas, es la acción de 

llevarse bien con todos, es la armonía y la empatía de lo que se necesita para 

comunicarse de manera efectiva, para ayudarse unos a otros (Hancco et al., 2021); 

el segundo indicador fue cooperación, es posible que un empleado de una empresa 

preste temporalmente servicios a otra entidad. Esta prestación de servicio podrá 

efectuarse de forma presencial o a distancia y se considerará prestación de servicio 

válida, a todos los efectos legales, para el servidor que la ejecuta (Strauss, 2017). 

En tanto, el tercer indicador creatividad, es el ingenio, el invento, imaginación para 

crear ideas o nuevos conceptos, y curiosidad para encontrar soluciones originales 

a nuevos retos. Todo esto ayuda a mejorar las operaciones y la productividad en el 

trabajo (García 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 último, el quinto indicador Responsabilidad, es el nivel de 

compromiso que toman los empleados para lograr una mejor posición en la 

empresa, sin embargo, no se debe subestimar el último eslabón de la cadena, sino 

que todos los empleados en su conjunto deben ser vistos como únicos e integrales 

porque todos tenemos diferentes trabajos (Sierra, 2021). 

La tercera dimensión, 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 satisfacción deseada (Chiavenato, 2020). Los indicadores considerados en esta 

dimensión 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 indicó calidad de trabajo, es la satisfacción de una necesidad 

crítica de los trabajadores. Se refiere a los recursos, actividades y resultados que 
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resultan de la participación de las personas en el lugar de trabajo (Milanês et al., 

2021). 

Al respecto, el tercer indicador satisfacción del cliente, es el grado de satisfacción 

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 resolución de problemas en el ámbito laboral, dando solución a un 

problema o conflicto en particular, utilizando técnicas comunes de resolución de 

problemas que mejor se adapten a las necesidades de una situación particular 

(Andrade et al., 2019). 

 

II. METODOLOGÍA 

3.1  Tipo y diseño de investigación 

El tipo fue aplicado, debido a que se aplicaron instrumentos de investigación para 

conocer las percepciones de los ejecutivos sobre la gestión del recurso humano y 

el desempeño laboral en el municipio de Chachapoyas. Este estudio aplicado es 

aquella que aporta soluciones a problemas cotidianos que requieren un cambio en 

la forma clásica de trabajar en el campo de la investigación, 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 diseño que se utilizó, debido a que no se efectuaron 

experimento alguno, y solo relataron las variables. En este diseño, la variable 

independiente no se altera por ningún motivo, con el fin de ver el efecto producido 

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

Fue transversal porque cuando se recolectó la información, se ejecutó en un 

período en particular (Arispe et al., 2020). El estudio se llevó a cabo en un tiempo 

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

Fue correlacional, debido a que la variable estuvo correlacionada en una escala de 

intervalo o razón o incluso en una escala ordinal, en lugar de analizarla a través de 

una tabla de contingencia, se asignaron rangos a las categorías, que se convirtieron 

en números (Sagaró & Zamora, 2020). 



 

14 
 

Esquema: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Donde: 
M = Muestra 
O1 = Variable independiente: Gestión del talento humano 
O2 = Variable 2: Desempeño laboral 
r = Relación 

3.2 Variables y operacionalización 

Se define conceptualmente la variable independiente: Gestión del talento humano, 

como un arte implementado de manera correcta en una compañía, consiguiendo 

los resultados anhelados. Además, la organización admite dominios utilizando 

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

Se precisó de manera operacional, debido a que, aplicando la encuesta de Gestión 

del talento humano, se pudo mejorar procesos de reclutamiento mediante la 

admisión de personas, compensación y capacitación del personal. Esta variable 

consideró como primera dimensión admisión de personas, los cuales ha tomado en 

cuenta los siguientes indicadores: objetivos institucionales, perfil profesional, 

necesidades institucionales e información pública. Como segunda dimensión 

compensación, cuyos indicadores fueron: recompensas, remuneraciones, 

motivación e incentivos. En tanto, la tercera dimensión capacitación, consideró 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 definió de manera conceptual la variable dependiente: Desempeño 

laboral, esto es una fase para estimar las habilidades de un empleado, siendo más 

importante, su aportación al ejercicio de la compañía (Chiavenato, 2020). 

Se definió de manera operacional, ya que mediante la evaluación del desempeño 

se pudo reconocer como venía laborando el personal de la Municipalidad de 

Chachapoyas, mediante las habilidades y capacidades, comportamientos y metas 

y resultados. El desempeño laboral consideró como primera dimensión habilidades 

y capacidades, cuyos indicadores fueron: conocimiento del puesto, capacidad de 
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ejecución, comprensión de situaciones y facilidad de aprender. En cuanto, a la 

segunda dimensión comportamientos, tomó en cuenta a los indicadores:  relaciones 

humanas, cooperación, creatividad, liderazgo y responsabilidad. La tercera 

dimensión, metas y resultados, los cuales consideró como indicadores a: cantidad 

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

Los indicadores tomaron en cuenta la misma escala de la primera variable. Tanto 

es así, que la matriz de operacionalización detalla el resumen de variables, 

dimensiones e indicadores a utilizar en nuestra investigación (Anexo 2). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Una población es una agrupación de individuos pertenecientes a una población 

objetivo y pueden ser utilizados para la investigación (Otzen & Manterola, 2017). La 

población estuvo compuesta por 78 trabajadores del municipio de Chachapoyas. 

Aquí se consideró al personal administrativo en la inclusión, que actualmente sigue 

laborando a tiempo completo. A su vez, en los criterios de exclusión se tuvo en 

cuenta a aquellos con pocas horas de servicio o en prácticas. Una muestra es un 

número representado numéricamente de sujetos seleccionados de una población 

(Otzen & Manterola, 2017). Se empleó el método de población finita de Fisher: 

𝑛 =
𝑍2. 𝑝. 𝑞. 𝑁

𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2. 𝑝. 𝑞
 

𝑛 =
(1.96)2𝑥0.5𝑥0.5𝑥78

(0.05)2(78 − 1) + (1.96)2𝑥0.5𝑥0.5
 

n = 64.976320582878 

n = 65 

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

Chachapoyas. 

El muestreo fue probabilístico aleatorio simple; ya que todos sin excepción tuvieron 

la misma probabilidad de ser elegidos al azar. 

La unidad de análisis consideró al personal administrativo del municipio de 

Chachapoyas para el 2022. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Una técnica es un conjunto de métodos utilizados en la ciencia que describe una 

compilación de reglas para el respectivo método de uso (Sánchez et al., 2018). La 

técnica que se usó fue la encuesta. 

El instrumento es un archivo que registra datos de investigación; además es 

confiable, y no tan efectivo en general, por lo que se requiere que se demuestre; 

sino, los hallazgos no deben tomarse en serio (Rodríguez et al., 2021). En nuestra 

investigación se empleó el cuestionario “Gestión del talento humano” y 

“Desempeño laboral”. 

La validación del juicio de expertos implica evaluar el grado de pertinencia, claridad 

y representatividad de ítems de las variables estudiadas. Se seleccionaron expertos 

como criterio; voluntad de publicar los hallazgos y participar en el trabajo 

investigativo. El procedimiento consistió en entregar personalmente una copia 

impresa de los documentos a evaluar y un formulario para emitir la evaluación de 

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

 

Tabla 1 
Validación por Juicio de expertos 
 

          Experto       Validador 
Nivel de 
aplicación 

Mg. Bautista Reyes, Elena 
Irene 

Magíster en Administración Aplicable 

Dr. Vera Kerwin, José Doctor en Gerencia Aplicable 

Dra. Calanchez Urribari, 
África 

Doctora en Administración Aplicable 

Nota: Elaboración propia 

 

La confiabilidad está referido a la estabilidad, firmeza, precisión y estado de la 

tecnología de adquisición de datos del instrumento. También es comprensible 

desde el punto de vista del error, porque cuanto mayor es la fiabilidad, menor es el 

error (Sánchez et al., 2018). En nuestra investigación 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 
Calificación de Alpha de Cronbach 
 

Valores de Alfa Apreciación 

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 interpretación. 

 

Tabla 3 
Fiabilidad de la “Gestión del talento humano” 
 

Alpha de Cronbach Cantidad 

,800 12 

Nota: La confiabilidad de la Gestión del talento humano fue de 0,800, verificándose 

que el instrumento se clasifica COMO ADECUADA.  

 

Tabla 4 
Fiabilidad del “Desempeño laboral” 
 

Alpha de Cronbach Cantidad 

,792 13 

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

verificándose que el instrumento se clasifica COMO MODERADA.  

3.5 Procedimientos 

Nuestro estudio analizó 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 análisis e 

interpretación, y para comparar con estudios relevantes previos a nuestra encuesta. 
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También se consideraron críticas las conclusiones y aportes generales y 

específicos a nuestros resultados, que sirvieron de guía para seguir abordando este 

tema en otro contexto. 

3.6 Método de análisis de datos 

El análisis estadístico que identifica posibles relaciones entre variables es una 

forma básica de análisis de datos, que puede llamarse asociación o correlación, 

según el tipo de variable (Sagaró & Zamora, 2020). Dado que los datos se 

presentaron y los gráficos 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 

intención de poder establecer conclusiones adecuadas, que permitió a las autoras 

elaborar y consolidar un diagnóstico certero de la situación actual, para lo cual se 

empleó el SPSS v.26 para la evaluación descriptiva de las variables y dimensiones 

en tablas de frecuencias y figuras, e inferencial para la realización de la prueba de 

hipótesis y correlación. 

3.7 Aspectos éticos 

La persona que investiga debe proporcionar toda la información y de manera veraz 

los métodos y resultados que considere relevantes para el trabajo publicado. Sólo 

se puede renunciar a esta obligación por razones éticas o legales, en cuyo caso el 

investigador deberá exponer claramente sus razones en la publicación 

(CONCYTEC, 2019). 

El estilo APA se fundamentó en una redacción académica eficaz y proporcionó a 

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

En nuestra investigación se aplicaron los estándares proporcionados por la 

Universidad César Vallejo, cuyo propósito fue motivar la integridad científica de los 

trabajos de investigación que se realizó, sustentar la fidelidad del conocimiento 

científico y en alto grado de rigor. Por ello, se tuvieron en cuenta los siguientes 

principios de la ética de la investigación universitaria: competencia profesional y 

científica, integridad y honestidad, respeto a los derechos de autor y transparencia 

(UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1.  Análisis descriptivo de los resultados estadísticos 
 
Tabla 5 
Análisis descriptivo de la admisión de personas 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Casi nunca 3 4,6 4,6 4,6 

A veces 1 1,5 1,5 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 admisión de personas 
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 
 
 
 

 

Nota. Elaborado por las autoras 

 

Interpretación: Se observó que, el 4,6% de los trabajadores indicaron que “Casi 

nunca" se gestiona la admisión de personas de manera oportuna; en tanto, el 1,5% 

consideraron que “A veces” se gestiona la admisión; en tanto, el 52,3% de los 

encuestados manifestaron que “Casi siempre” existe una gestión de admisión de 

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

Chachapoyas. 

Tabla 6 
Análisis descriptivo de la compensación 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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 compensación 
 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 
 
 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras 
 

Interpretación: Se apreció que, un 1,5% de los trabajadores indicaron que “Nunca" 

se obtiene una compensación de manera adecuada; mientras, el 3,1% indicaron 

que “Casi nunca" se consigue la compensación apropiada; en tanto, el 16,9% 

consideraron que “A veces”; en tanto, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre” 

existe dicha compensación. Finalmente, el 21,5% revelaron que “Siempre” se 

obtiene una compensación de manera adecuada en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas. 
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Tabla 7 
Análisis descriptivo de la capacitación 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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 capacitación 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras 
 

 

Interpretación: Se apreció un 1,5% de los empleados que señalaron que la 

Municipalidad “Nunca" brinda capacitación 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 

capacitación. Finalmente, el 38,5% indicaron que la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas “Siempre” brinda capacitación a sus trabajadores. 
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Tabla 8 
Análisis descriptivo de la gestión del talento humano 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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 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 gestión del talento humano 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras 
 

Interpretación: Se observó un 1,5% de los empleados que indicaron que “Nunca" 

se practica de manera adecuada la gestión 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 gestión 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 gestión del talento humano en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas. 
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Tabla 9 
Análisis descriptivo de las habilidades y conocimiento 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Casi nunca 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 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras 
 

Interpretación: Se apreció que, el 4,6% de los empleados señalaron 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 
Análisis descriptivo de los comportamientos 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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 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 
 

 

 

 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nota. Elaborado por las autoras 
 

Interpretación: Se observó 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 
Análisis descriptivo de las metas y resultados 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Casi nunca 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 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nota. Elaborado por las autoras 
 
 
Interpretación: Se observó 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 
Análisis descriptivo del desempeño laboral 
 

 Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Nunca 1 1,5 1,5 1,5 

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 desempeño laboral 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras 

 

Interpretación: Se observó un 1,5% de los empleados que mostraron que “Nunca" 

los trabajadores cuentan con un desempeño laboral adecuado; en tanto, el 3,1% 

consideraron que “Casi nunca” cuentan con desempeño apropiado; mientras, el 

64,6% revelaron que “Casi siempre”. Finalmente, el 30,8% indicaron que “Siempre” 

los trabajadores cuentan con un desempeño laboral adecuado en la Municipalidad 

Provincial de Chachapoyas. 
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4.2. Estadística Inferencial 

Al iniciar la prueba de hipótesis se debe analizar en primera instancia la prueba de 

normalidad, teniendo en cuenta que la muestra fue de 65 trabajadores, se aplicó 

Kolmogorov-Smirnov. 

Prueba de normalidad 

Luego de aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov al tamaño de trabajadores, 

(n=65), se determinó si la prueba era normal o no normal, a través del siguiente 

criterio: 

H0: Los datos siguen una distribución normal. 

H1: Los datos no siguen una distribución normal. 

 

Nivel de significancia: 0.05 

Valor de significancia α = 0.05 (margen de error) 

 

Decisión: 

Cuando p < 0.05 se rechaza la H0 

Cuando p > 0.05 se acepta la H0 

 

Tabla 13 
Prueba de normalidad 
 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano  ,348 65 ,000 

Desempeño 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 H0; es decir, los datos no siguen una 

distribución normal y se aplicará Rho de Spearman para las correlaciones de 

pruebas no paramétricas. Para ello, es preciso utilizar la escala siguiente: 
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Tabla 14 
Categoría e interpretación de Spearman 
 

Categoría Interpretación 

- 0,91 → – 1,00 Negativa perfecta 

- 0,76 → – 0,90 Negativa muy fuerte 

- 0,51 → – 0,75 Negativa considerable 

- 0,11 → – 0,50 Negativa media 

- 0,01 → – 0,10 Negativa débil 

0,00 No existe correlación  

+ 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: Extraído de Hernández y Mendoza (2018) 

 

Prueba de hipótesis 

Si, p < α: se rechaza (Ho) 

Si, p > α: se acepta (Ho) 

 

Prueba de Hipótesis general 

Ho: No existe relación directa entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Tabla 15 
Correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 
 

 
Gestión del 

talento humano 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión del 
talento humano 

Coef. correlación 1 ,958** 

Sig. (bil.) . ,000 

N 65 65 

Coef. correlación ,958** 1 
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Desempeño 
laboral 

Sig. (bil.) ,000 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26 
Interpretación: Se aprecia en un coeficiente de 0,958 y según la categoría de 

Spearman se consideró como correlación positiva perfecta; además, de acuerdo a 

la significancia, se rechaza la hipótesis nula, indicando que, hay relación directa 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Prueba de Hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación directa entre la admisión de personas y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre la admisión de personas y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Tabla 16 
Correlación entre la admisión de personas y el desempeño laboral 
 

 
Admisión de 

personas 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Admisión de 
personas 

Coef. correlación 1 ,761** 

Sig. (bil.) . ,000 

N 65 65 

Desempeño 
laboral 

Coef. correlación ,761** 1 

Sig. (bil.) ,000 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26 

 

Interpretación: Se muestra un coeficiente de 0,761 y según la categoría de 

Spearman se consideró como correlación positiva muy fuerte; además, de acuerdo 

a la significancia, es rechazado la hipótesis nula, indicando que, hay relación directa 

entre la admisión de personas y el desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Prueba de Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación directa entre la compensación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 
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Ha: Existe relación directa entre la compensación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Tabla 17 
Correlación entre la compensación y el desempeño laboral 
 

 Compensación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Compensación Coef. correlación 1 ,768** 

Sig. (bil.) . ,000 

N 65 65 

Desempeño 
laboral 

Coef. correlación ,768** 1 

Sig. (bil.) ,000 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26 

 

Interpretación: Se aprecia un coeficiente de 0,768 y según la categoría de 

Spearman se consideró como correlación positiva muy fuerte; además, de acuerdo 

a la significancia, es rechazado la H0, indicando que, hay relación directa entre la 

compensación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. 

 

Prueba de Hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación directa entre la capacitación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre la capacitación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

 

Tabla 18 
Correlación entre la capacitación y el desempeño laboral 
 

 Capacitación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Capacitación Coef. correlación 1 ,804** 

Sig. (bil.) . ,000 

N 65 65 

Desempeño 
laboral 

Coef. correlación ,804** 1 

Sig. (bil.) ,000 . 
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N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos de SPSS 26 

 

Interpretación: Se muestra un coeficiente de 0,804 y según la categoría de 

Spearman se consideró como correlación positiva muy fuerte; además, de acuerdo 

a la significancia, se rechaza la H0, señalando la existencia de relación directa entre 

la capacitación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

Al analizar las variables, en donde el objetivo general fue determinar la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022; demostrando que, el 64,6% 

manifestaron que “Casi siempre” se practica de manera adecuada la gestión del 

talento humano; del mismo modo, el 64,6% consideraron que “Casi siempre” los 

trabajadores cuentan con un desempeño laboral adecuado. En otra parte, se reveló 

que el coeficiente de correlación fue 0,958 y según la categoría de Spearman se 

consideró como correlación positiva perfecta; además, de acuerdo a la 

significancia, rechazando la H0, indicando la existencia de relación directa entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial 

de Chachapoyas, 2022.  

De acuerdo al análisis 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: gestión personal, 

gestión de tareas, gestión de unidades de trabajo, gestión de aspectos 

socioculturales y funcionales, concluyendo que tres niveles diferentes de gestión, 

agrupados en desempeño superior y promedio, analizando sus experiencias 

pasadas en el desempeño de sus trabajos. En otro aspecto, el trabajo efectuado 

por Mao et al. (2021) concluyó que el compromiso de los empleados estuvo 

significativamente mediado entre la mayoría de las prácticas de gestión de RRHH, 

considerándose una gran contribución del estudio. 

Por otra parte, la investigación de Espinoza & Montalvo (2021) se asemeja a 

nuestro estudio, puesto que demostró un r=0.769, indicando que hay relación entre 

la gestión del talento humano y desempeño laboral, debido a una dependencia 

entre las dos variables, lo cual es positivo y bueno. Así mismo, concuerda con el 

trabajo de Osorio (2021) donde sus resultados revelaron que se alcanzó un índice 

de 0,996, concluyendo con la existencia de una relación positiva entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral. Mientras, los resultados de Hernández 

& Díaz (2021) coinciden parcialmente porque arrojaron un RS de 0.355, 

concluyendo que existió una relación media positiva entre las variables. 
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En cuanto al objetivo específico 1, determinar la relación que existe entre la 

admisión de personas y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022, indicando que, el 52,3% de los encuestados manifestaron que 

“Casi siempre” se aplica la admisión de personas y, el 41,5% indicaron que 

“Siempre” se gestiona la admisión de personas de manera oportuna en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas. Así mismo, se observó un coeficiente de 

correlación de 0,761 y según la categoría de Spearman se consideró como 

correlación positiva muy fuerte; además, de acuerdo a la significancia, es 

rechazado la H0, indicando que, hay relación directa entre la admisión de personas 

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

En tanto, el objetivo específico 2, determinar la relación que existe entre la 

compensación con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022; revelando que, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre” 

existe compensación y, el 21,5% indicaron que “Siempre” se obtiene una 

compensación de manera adecuada en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas. Además, se consiguió una correlación de 0,768 y según la categoría 

de Spearman se consideró como correlación positiva muy fuerte; además, de 

acuerdo a la significancia, es rechazado la H0, indicando que, hay relación directa 

entre la compensación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. 

Mientras, el objetivo específico 3 fue Determinar cuál es la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022, revelando que, el 55,4% manifestaron que “Casi siempre” se 

brinda capacitación y, el 38,5% indicaron que la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas “Siempre” brinda capacitación a sus trabajadores. De igual manera, 

se consiguió un coeficiente de correlación de 0,804 y según la categoría de 

Spearman se consideró como correlación positiva muy fuerte; además, de acuerdo 

a la significancia, se rechaza la hipótesis nula, mostrando que, hay relación directa 

entre la capacitación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Respondiendo al objetivo general, se indicó un 64,6% manifestaron que “Casi 

siempre” se ejerce de manera adecuada la gestión del talento humano; 

estableciéndose de la misma manera un desempeño laboral conforme. Se 

obtuvo, además, un coeficiente de 0,958, correlación positiva perfecta; 

concluyendo que, existe relación directa entre la gestión del talento humano y 

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

2. Conforme al objetivo específico 1, el 52,3% de los encuestados manifestaron 

que “Casi siempre” se gestiona la admisión de personas de manera oportuna. 

Así mismo, se observó un coeficiente de 0,761, correlación positiva muy fuerte; 

concluyendo que, existe relación directa entre la admisión de personas y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 

3. En tanto, el objetivo específico 2, el 56,9% manifestaron que “Casi siempre” se 

obtiene una compensación de manera adecuada en la Municipalidad Provincial 

de Chachapoyas. Además, se obtuvo un coeficiente de 0,768, correlación 

positiva muy fuerte; concluyendo que, existe relación directa entre la 

compensación y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, 2022. 

4. Mientras, el objetivo específico 3, en donde, el 55,4% manifestaron que “Casi 

siempre” se brinda capacitación a los trabajadores. Se observó, además, un 

coeficiente de 0,804, correlación positiva muy fuerte; concluyendo que, existe 

relación directa entre la capacitación y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda reforzar la práctica de la gestión del talento humano en la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, con el fin de mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores, tanto de esta municipalidad como en otras 

municipalidades a nivel regional. 

2. Se sugiere que la gerencia realice una gestión de admisión de personas 

adecuada con la finalidad de acrecentar el desempeño laboral mediante el 

desarrollo de habilidades en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, como 

en otras municipalidades a nivel regional. 

3. Realizar talleres de capacitación a los trabajadores para que afiancen sus 

conocimientos sobre compensación en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, y de esta manera perfecciona a un adecuado desempeño 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 desempeño laboral en esta municipalidad como en otras 

municipalidades a nivel regional.
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Cuadro de operacionalización de las variables 

Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Nivel de medición 

V1: Gestión del 
talento humano 

Es un arte que debe ser 
bien implementado en la 
organización para obtener 
los resultados deseados. 
Para ello esta área de 
soporte organizacional se 
sirve de diferentes 
procesos que se 
preocupan de la armonía 
del sistema (Armas et al., 
2017). 

Con la aplicación del cuestionario 
de Gestión del talento humano, 
se podrá mejorar los procesos de 
reclutamiento mediante la 
admisión de personas, 
compensación y capacitación del 
personal. 

Admisión de 
personas 

Objetivos institucionales 

Escala de Likert: 
1) Nunca 
2) Casi nunca 
3) A veces 
4) Casi siempre 
5) Siempre 

Perfil profesional 

Necesidades institucionales 

Información pública 

Compensación 

Recompensas 

Remuneraciones 

Motivación 

Incentivos 

Capacitación 

Significancia 

Aprendizaje 

Seguridad laboral 

Calidad de vida 

V2: Desempeño 
laboral 

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

Mediante la evaluación del 
desempeño se podrá reconocer 
como viene laborando el 
personal de la Municipalidad de 
Chachapoyas, mediante las 
habilidades y capacidades, 
comportamientos y Metas y 
resultados. 

Habilidades y 
capacidades 

Conocimiento del puesto 

Escala de Likert: 
6) Nunca 
7) Casi nunca 
8) A veces 
9) Casi siempre 
1) Siempre 

Capacidad de ejecución 

Comprensión de situaciones 

Facilidad de aprender 

Comportamientos 

Relaciones humanas 

Cooperación 

Creatividad 

Liderazgo 

Responsabilidad 

Metas y resultados 

Cantidad de trabajo 

Calidad de trabajo 

Satisfacción del cliente 

Rapidez de soluciones 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

 
Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022 

 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

Problema general: 
¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento humano con el desempeño 
laboral en la Municipalidad Provincial 
de Chachapoyas, 2022? 
 
Problemas específicos: 
(1) ¿Cuál es la relación entre la 

admisión de personas con el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022? 

(2) ¿Cómo es la relación entre la 
compensación con el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022? 

(3) ¿Cuál es la relación entre la 
capacitación con el desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Chachapoyas, 
2022? 

Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre 
la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Chachapoyas, 2022. 
 
Objetivos específicos: 
(1) Determinar la relación que existe 

entre la admisión de personas y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022. 

(2) Determinar la relación que existe 
entre la compensación con el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022. 

(3) Determinar cuál es la relación 
entre la capacitación y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022. 

Hipótesis general: 
Existe relación directa entre la gestión 
del talento humano y el desempeño 
laboral en la Municipalidad Provincial 
de Chachapoyas, 2022. 
 
Hipótesis específicas: 
(1) Existe relación directa entre la 

admisión de personas y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas, 2022. 

(2) Existe relación directa entre la 
compensación y el desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Chachapoyas, 2022. 

(3) Existe relación directa entre la 
capacitación y el desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Chachapoyas, 2022. 

Variable 1: 
Gestión del talento humano 
 
Dimensiones: 
- Admisión de personas 
- Compensación 
- Capacitación 

 
 
Variable 2: 
Desempeño laboral 
 
Dimensiones: 
- Habilidades y capacidades 
- Comportamientos 
- Metas y resultados 

Tipo de investigación: 
Aplicada 
 
Diseño de investigación: 
No experimental, transversal y 
correlacional 
 
Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Población: 
Conformado por 78 trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas. 
 
Muestra: 
Conformado por 65 trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de 
Chachapoyas a través de 
fórmula de población finita. 
 
Técnica de recolección de 
datos: 
Encuesta 
 
Instrumento de recolección de 
datos: 
Cuestionario 
 
 

 

 



 

Anexo 3: Instrumentos de investigación 

 

CUESTIONARIO: “GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO” 
 

Estimado (a) personal administrativo, este cuestionario tiene como objetivo conocer su 
opinión acerca de la Gestión del talento humano que se viene desarrollando en la 
Municipalidad Provincial de Chachapoyas. La información proporcionada será tratada de 
forma confidencial y anónima, por lo cual se agradecerá su participación. 
 
Indicaciones: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberá Ud. 
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta. 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N° DESCRIPCIÓN 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

ADMISIÓN DE PERSONAS  

1 
¿El proceso de reclutamiento que realiza la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, responde a objetivos institucionales? 

     

2 
¿La Municipalidad Provincial de Chachapoyas, toma en cuenta el perfil 

profesional al momento de realizar la selección del personal? 

     

3 
¿El proceso de reclutamiento del personal en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, es según las necesidades institucionales? 

     

4 
¿La selección del personal en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, se 

ha realiza de manera transparente brindando información pública? 

     

COMPENSACIÓN  

5 
¿Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, reciben 

recompensas cuando se cumplen los objetivos institucionales? 

     

6 

¿Las remuneraciones que obtienen los trabajadores por realizar sus labores y 

actividades en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, son considerados 

de acuerdo a ley? 

     

7 
¿Considera que los incentivos son la motivación para el buen desempeño 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? 

     

CAPACITACIÓN  

9 
¿Considera de gran significancia capacitar constantemente a los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas? 

     

10 

¿Se cree que es necesario que el aprendizaje obtenido por el personal de la 

Municipalidad Provincial de Chachapoyas, deba ser replicado a los nuevos 

ingresantes? 

     

11 
¿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: “DESEMPEÑO LABORAL” 
 

Estimado (a) personal administrativo, este cuestionario tiene como objetivo conocer su 
opinión acerca del desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas. La 
información proporcionada será tratada de forma confidencial y anónima, por lo cual se 
agradecerá su participación. 
 
Indicaciones: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberá Ud. 
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta. 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

 

N° 
DESCRIPCIÓN VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 

HABILIDADES Y CONOCIMIENTO 

1 

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

de su cargo que influye de manera sustancial hacia el logro de las metas grupales 

en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas? 

     

2 
¿Tiene capacidad de ejecución y realiza sus funciones asignadas sin necesidad 

de supervisión en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas? 

     

3 

¿Comprende las situaciones de los usuarios de la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas y demuestra habilidades personales de capacidad de diagnóstico de 

liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo? 

     

4 
¿Demuestra predisposición y facilidad de aprender las funciones encomendadas 

en la Municipalidad provincial de Chachapoyas? 

     

COMPORTAMIENTOS 

5 

¿Demuestra excelentes relaciones humanas con sus compañeros de trabajo de 

la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, mediante la facilidad de comunicación 

y coordinación? 

     

6 
¿Demuestra espíritu de cooperación en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas para la consecución 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 área de trabajo 

de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas? 

     

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

mostrando espíritu de responsabilidad para la consecución de metas en su área? 

     

METAS Y RESULTADOS 

10 
¿Cumple con la cantidad de trabajo asignado en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas? 

     

11 
¿Recomienda realizar mejoras de innovación en la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas demostrando calidad de trabajo en el área donde labora? 

     

12 

¿Demuestra compromiso con el usuario de la Municipalidad Provincial de 

Chachapoyas, con carisma y eficiencia viendo reflejada la satisfacción del 

cliente? 

     

13 
¿Se mantiene estable en sus metas dando solución rápida y oportuna a los 

requerimientos de los usuarios de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas? 

     

 

 

 



 

 

Anexo 4: Validación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos 

 

Estadística de fiabilidad de la gestión del talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadística de fiabilidad del desempeño laboral 
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