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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020. El estudio fue con enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional no experimental, transeccional, con una muestra de 169
trabajadores, seleccionados mediante un muestreo aleatorio simple para la proporcién
poblacional, considerando criterios de exclusion e inclusion, aplicando un cuestionario
con dos variables, 28 items con una escala de Likert, validado por tres expertos, con alta
confiabilidad Alpha de Crombach. Para la variable gestion del talento humano se trabajo
tres dimensiones: Planificacion, Integracién, Desarrollo y para desempefio laboral 3
dimensiones: Eficacia, Eficiencia y Trabajo en equipo. Los resultados muestran que el
89.9% del personal administrativo tuvo un nivel muy favorable en la gestion del talento
humano y alto desempefio laboral, el 1.2% tuvieron gestion del talento desfavorable y
desempefio laboral bajo. Encontrandose con un 95% de confianza que si existe relacion
entre gestion del talento humano y desempefio laboral, (X2=146,220 y p=0,000) también
se encontrd relacion significativa entre el desempefio laboral y las dimensiones:
planificacion del talento humano (X2?=156.105 y p=0.000); integracion del talento
humano (X2=121,137 y p=0,000); desarrollo del talento humano (X2?=128.658 vy
p=0.000).

Palabras claves: Recursos humanos, rendimiento laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship that exists between the
management of human talent and the job performance of the administrative staff of the
Provincial Municipality of Chachapoyas, 2020. The study was with a quantitative,
descriptive, correlational, non-experimental, transactional approach, with a sample of 169
workers, selected by simple random sampling for the population proportion, considering
exclusion and inclusion criteria, applying a questionnaire with two variables, 28 items
with a Likert scale, validated by three experts, with high reliability Crombach's Alpha.
For the human talent management variable, three dimensions were worked on: Planning,
Integration, Development and for work performance, 3 dimensions: Effectiveness,
Efficiency and Teamwork. The results show that 89.9% of the administrative staff had a
very favorable level in human talent management and high job performance, 1.2% had
unfavorable talent management and low job performance. Finding 95% confidence that
there is a relationship between human talent management and job performance
(X2=146.220 and p=0.000), a significant relationship was also found between job
performance and the dimensions: human talent planning (X2=156.105 and p=0.000);
integration of human talent (X?2=121.137 and p=0.000); development of human talent
(X2=128.658 and p=0.000).

Keywords: Human resources, job performance, workers.
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INTRODUCCION

Las exigencias del mercado laboral actual, hace que las empresas e instituciones de
los diferentes sectores econdmicos brinden una importancia significativa al capital
humano respecto a brindarle mejores condiciones laborales fin de generar una
productividad adecuada a la empresa de esta forma lograr los objetivos
organizacionales, tal es asi que, existen elementos claves que se ha sugerido que cada
organizacion es esencialmente Unica dados los recursos que posee y la forma en que
son gestionados de acuerdo con la teoria de los recursos y capacidades (Barney et
al.,2021), en esta teoria afirman que el desempefio organizacional depende en gran
medida de las capacidades y recursos internos de la organizaciéon por encima del
entorno externo, lo que permite construir desde ese punto de vista la estrategia
corporativa que posibilite responder los desafios empresariales mencionados

anteriormente, propiciando el desempefio organizacional (Valdez-Juarez et al., 2019).

Por su parte, Al Hammadi y Hussain (2019) consideran que las buenas practicas y su
adecuada implementacion en materia de gestion del talento humano impactan
considerablemente en el desempefio, viabilidad y sostenibilidad de las
organizaciones. Uno de los factores de la gestion del talento humano con mayor
incidencia en la seleccidn de personal y retencion es el liderazgo transformacional.
Un rasgo caracteristico de la gestion del talento humano es su grado de complejidad,
puesto que esta constituida por un conjunto de variables dentro de las cuales se hallan
la motivacién, el buen clima laboral, el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral;
respecto a esta Gltima variable, Pang y Lu (2018) destacan que los distintos incentivos
no econdmicos, como puede ser el generar espacios de empoderamiento donde los
empleados puedan trabajar a su propio ritmo y tomar sus propias decisiones, son
garantes de la mejoria en el desempefio organizacional visto desde los factores de la

tasa de rotacion, rentabilidad y participacién en el mercado.

El desempefio de las organizaciones a través del tiempo se ha evaluado enfatizando
en los resultados financieros o la rentabilidad, pero el término evaluacion de
desempefio debe hacer referencia también al comportamiento del talento humano
participante en este proceso, sus aprendizajes, logros, errores, satisfaccion, entre otros

aspectos que hacen que una organizacion vaya adquiriendo mayor valor interno. La


https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642022000200013&lang=es#B6
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642022000200013&lang=es#B6
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642022000200013&lang=es#B26
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642022000200013&lang=es#B1
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642022000200013&lang=es#B18

gestion del talento humano es muy importante no solo para que la empresa alcance
sus objetivos, sino también para el bienestar de los colaboradores y su desempefio en

la organizacion (Pagan-Castafio et al., 2020).

El Talento Humano implica que el trabajador demostrara su capacidad a través de su
practica profesional, y su desempefio se medira cuando se realiza las acciones
programadas por la Empresa (Alles, 2007 p. 30). El talento humano esta definido
como “las técnicas basicas para orientar a la Institucion, normada por un conjunto de
politicas, reglas y eventos con el objetivo de constituir, premiar, desarrollar y motivar
el personal citado para transformar a la Organizacion (Garcia, 2009 p. 165). En ese
sentido, la gestion del talento humano esta definida como la realizacion de actividades
(Reyes, 2020) y su propdsito es potenciar la competitividad organizacional a través
de las competencias de los recursos humanos alineadas a metas institucionales y
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, los procesos inmersos en la gestion
de recursos humanos son: Planificar la gestién de Recursos humanos, adquirir el
equipo, desarrollar el equipo, gestionar el equipo (Chiavenato, 2009, p 244; Lledd,
2013 p. 240; Plaza, 2021; Garcia, 2018).

Gestionar el talento humano implica un proceso que utiliza todos los talentos e ideas
para beneficiar al equipo, para innovar y mejorar los proyectos de desarrollo social
(Chiavenato, 2001). Se inicia con la planificacion y descripcion de los cargos,
convocatorias, seleccion del personal que acredite el perfil requerido y cuya
integracion incluye ademas diferentes pruebas psicotécnicas, que identifican las
caracteristicas de la calidad de persona y competencias del candidato; para lo cual se
realiza entrevista personal y evaluacion psicoldgica, los seleccionados inician el
proceso de induccion que consiste en brindar informacion con la finalidad que
adquieran los conocimientos necesarios, adquieran habilidades y destrezas,
propiciando su desarrollo tornandose mas eficientes, asimilando nuevas actitudes,
modificando habitos y comportamientos que les permitan ser mas eficaces en lo que
hacen. (Chiavenato, 2007 y Chiavenato, 2011); sin embargo, como indica Peralta
(2017) “Cuando existe deficiente gestion de la planificacion, integracion y desarrollo
de recursos humanos, se refleja en el desorden, retrasos de los conocimientos de
gestion como el empleo, la compensacion, el desarrollo, el rendimiento, relaciones

sociales y humanas, deficientes acciones para atenuar los problemas, deficiente
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http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2314-37382022000100004&lang=es#redalyc_511667706005_ref25

fortalecimiento de capacidades en los trabajadores, no hay estimulo, no pueden

desarrollar sus funciones adecuadamente” (p. 45, 75).

En muchas instituciones publicas carecen de una adecuada Planificacion del Talento
Humano, por no considerarlo primordial para la institucion, lo cual repercute en el
desempefio laboral de los trabajadores, quienes se encuentran muchas veces
desmotivados, caen en la rutina y no se valora sus capacidades, sino que solamente
se lleva a cabo el trabajo supeditado al temor de ser sancionados con descuentos o
despidos, muchas veces se contrata personal sin considerar los conocimientos y
habilidades para ocupar un puesto de trabajo, trayendo como consecuencia que el
servicio que se brinda a los usuarios, no sea de calidad y no satisfaga las expectativas
del ciudadano. En cuanto al desempefio laboral, para Chiavenato, 1. (2017) es el
conjunto de caracteristicas o capacidades de comportamiento o es la forma en que las
personas, equipos u organizaciones realizan sus actividades y con ello alcanzan los
objetivos organizacionales. Ademas, es el elemento que produce la excelencia

operativa responsable de la eficiencia y eficacia de una organizacion (p. 206).

A nivel internacional, se realizaron diversos estudios con la finalidad de disefiar un
plan de capacitacién de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral, apoyandose en la capacitacion, remuneracion y mantenimiento, motivando a

las distintas empresas a implementar esta propuesta (Flores, 2016),

En el Peru, a partir del afio 1937 varias entidades se han encargado de la gestién de
los servidores publicos, tanto a nivel del gobierno central como también en lo
referente al marco legal relacionado a la gestion de personal; es asi que, desde el afio
1990 el Estado peruano implement6 diversas iniciativas con la finalidad de ordenar
el servicio civil que permita describir los procesos de reforma referidos a esta materia,
contando a la fecha con una legislacion laboral entre otros documentos, tales como
“Ley de Fomento del Empleo”, Reformas en la administracion del sector pablico, la
modernizacion y reorganizacion del aparato estatal, entre otros; sin embargo, la
ciudadania no muestra confianza en la administracion pablica debido a los elevados
niveles de corrupcion, la falta de mecanismos de transparenciay control en la gestion
(Jara et al, 2018).



Estudios que revelan que la relacién entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, tienen una correlacion baja y positiva en algunos estudios
(Castafieda, 2018 p.74; Huanca y Vara, 2018 p. 47; Del Castillo, 2017 p. 91),
correlacion positiva moderada entre la gestion del talento Humano con el Desempefio
laboral en la municipalidad distrital de los Bafios del Inca Castafieda (2018), relacion
significativa entre la administracion de la sagacidad humana con el desempefio laboral
de los servidores en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018 (Huanca y
Vara, 2018), correlacion positiva alta entre gestion del talento y el desempefio de los
trabajadores Municipalidad Regional de Chakracayo en el afio 2016 (Del Castillo,
2017).

Diferentes estudios reportan que la variable Gestion del talento humano, los
colaboradores tienen un nivel bajo y muy bajo, mientras que en el desempefio laboral
refieren un nivel regular y malo (Bardales, 2017 p. 21; Asencio, 2021); también existe
deficiencias en las dimensiones como planificacién, integracion y desarrollo del
personal de recursos humanos (Peralta, 2017); ademas, hay relacion entre la gestion

y el servicio que brindan los trabajadores, la misma que es positiva y alta (p. 75).

Las municipalidades son instituciones publicas que no son ajenas a esta problematica,
en la municipalidad Provincial de Chachapoyas se genera un ambiente de trabajo
armonioso y de respeto a los demas trabajadores entre otras situaciones; pero, enfrenta
también cambios periddicos propios de la gestién publica; como los cambios de
gobierno municipal, rotacion interna en las diferentes oficinas por escasez de
profesionales o especialistas, falta de equipos, que influye en el buen accionar de la
institucién. Toda vez que cada nueva gestion implementa sus propias politicas
publicas o su plan de trabajo para un periodo determinado, que muchas veces no es
continuado en el siguiente periodo. Esta situacion permite esbozar la siguiente
interrogante: ¢Cual es la relacion que existe entre gestion del talento humano y
desemperfio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2020?

En este sentido, el presente trabajo de investigacion fue de naturaleza descriptiva
correlacional, teniendo como objetivo determinar la gestidn del talento humano vy el

desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
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Chachapoyas con la finalidad de que se puedan plantear mejoras que permitan
cumplir los objetivos institucionales y la mejora continua, elaborando y aplicando un
cuestionario, obteniendo resultados que luego fueron analizados para determinar si
responden 0 no a la interrogante de investigacion, empleando la distribucion Chi
Cuadrado de independencia de criterios, para un 95% de confianza, resultando un
valor p < 0,05y concluyendo que existe relacion significativa entre gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Chachapoyas, 2020.

La Municipalidad Provincial de Chachapoyas es una institucion publica que de
acuerdo a Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades representa a la poblacién
y es responsable de la provision de servicios publicos, administrar el territorio y, sobre
todo, promover el desarrollo humano sostenible en las dimensiones econdmica,
social, cultural, ambiental, territorial e institucional en su ambito de influencia.
Requiere contar con documentos de gestion, como instrumentos técnicos
administrativos que contribuyan a mejorar el desempefio laboral de los funcionarios,

directivos y servidores en funcion de los objetivos y metas y otros que ordena la ley.

El Manual de Organizaciones y Funciones es un documento de gestion administrativa
institucional en la que se determina y se precisa la funcién especifica,
responsabilidades, autoridad de mando y requisitos minimos de los cargos dentro de
la estructura orgdnica de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas,
constituyéndose en una fuente de informacién para los funcionarios, directivos y
servidores sobre sus funciones y ubicaciones de la estructura de la entidad. Se formula
el presente documento con el fin de contribuir a una adecuada gestién institucional en
funcion al cumplimiento de los fines, objetivos y funciones que le corresponde
desarrollar a dicha Municipalidad; este documento esta concordado con el
Reglamento de Organizacion y Funciones, donde se establece las funciones de los
funcionarios y el Cuadro de Asignacién de Personal, donde se determina el personal

que labora en dicha entidad.

La sub gerencia de gestidén de recursos humanos es la unidad organica de apoyo en
el tercer nivel de jerarquia, depende de la Oficina General de Administracion y

Finanzas es responsable de la gestion de los recursos humanos en la municipalidad,
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ejecuta los procesos de seleccion, contratacién, capacitacién, evaluacién, promocion
del personal, control de asistencia, remuneraciones, pensiones, relaciones laborales
y bienestar del personal en el marco de su competencia, conformando el sistema de
gestion de recursos humanos.

Sus funciones son: Proponer y aplicar politicas, estratégicas, lineamientos,
instrumentos o herramientas de gestion de recursos humanos, asi como el disefio y
seguimiento de los mismos, alineado a los objetivo de la entidad y en el marco de los
dispuesto en la normatividad del sistema administrativo de gestion de recursos
humanos, organizar la gestion de los recursos en la entidad mediante la planificacion
de las necesidades de personal en congruencia con los objetivos de la entidad;

determina y evalta el talento humano y su desempefio laboral.



2.1.

2.2.

MATERIAL Y METODOS

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion de acuerdo con Herndndez, Fernandez & Baptista, (2014 p. 4),
corresponde al tipo no experimental, con enfoque cuantitativo, del nivel descriptivo
correlacional, de corte transversal porque en la investigacion no se han manipulado las
variables, y la toma de los datos fue en un solo momento; ademas, porgue a traves de los

resultados se busca describir la correlacién de las variables; representado con el siguiente

esquema:
.vo‘
- =
N r
A02

Donde:

M = Trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Chachapoyas.
O1= Gestion del Talento humano.
O,= Desempefio laboral.

r = Relacion entre O1 y O

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
Poblacion:
Estuvo constituida por el personal administrativo de los grupos ocupacionales y
regimenes laborales de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, los mismos
que, al 31 de octubre del 2020 fueron en total de 300 trabajadores, lo cual constituye
el conjunto de casos que poseen determinadas caracteristicas comunes que son
objeto de estudio, en este caso las variables gestion del talento humano y
desempefio laboral. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
Ademas, se considerd tener en cuenta los siguientes criterios de inclusion y
exclusion.
Criterios de inclusion:

- Los que desean participar en el estudio.

- Los que se encuentran laborando al momento de aplicar el cuestionario.
Criterio de exclusion:

- Los que no desean participar en el estudio.



- Personal que se encuentre de vacaciones y/o licencia durante la aplicacion del

cuestionario.

Muestra:

La muestra se determino utilizando la formula de calculo de porcentajes para la
investigacion descriptiva, admitiendo un error estandar del 5% (0.05) y con 95%
de nivel de confianza, asumiendo un p = 0.5y g = 0.5 que corresponde al criterio
de varianza maxima para el parametro proporcion poblacional, empleando la

siguiente férmula:

B NxZ2xpxq
N (N—D+22xpxq

3 300 x 1.96% x 0.5 x 0.5
"~ 0.052x(300—1)+1.962x0.5x0.5

n

n =169

Donde:

N = tamafio de la poblacién: 300

Z= Nivel de confianza: 95%, z= 1.96

p = probabilidad de éxito, o proporcion esperada: 50%= 0.5

g = probabilidad de fracaso: 50% = 0.5

d= precision: 5%
Muestreo:
Se utiliz6 el muestreo aleatorio simple (MAS) para la proporcién poblacional,
debido a que existe homogeneidad en la poblacion de las variables en estudio.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)(p. 185)

Unidad de analisis:
Estuvo conformado por el personal administrativo que laboré en el afio 2020 en la

Municipalidad Provincial de Chachapoyas.



2.3. VARIABLES

VARIABLE 1: Gestién del Talento Humano
Definicion: Proceso o accion emprendido por una o mas personas para coordinar

las actividades laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades
y competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante. (Chiavenato, 2007).

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales,
siendo necesario para ello, contar con una estructura organizativa que le permita
el logro de sus objetivos institucionales, contando con la coordinada
colaboracion del esfuerzo humano, quienes tienen objetivos individuales, como
son buen salario y mejor calidad de vida entre otros. La gestion del talento
humano se efectla a través de procesos administrativos como: planificar, dirigir,
coordinar, organizar, controlar y ejecutar. (Vallejo, 2016).

Para el presente estudio se consideré las siguientes dimensiones: Planificacion
del talento humano, integracion del talento humano y desarrollo del talento

humano.

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

Definicion: Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo con una gran

labor y satisfaccion laboral (Chiavenato, 2002).

Para el presente estudio se considerd las siguientes dimensiones: Eficacia

laboral, eficiencia laboral y trabajo en equipo.



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHACHAPOYAS, 2020

DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION ESCALAS Y | NIVEL Y RANGO
VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES/ITEMS VALORES
En la entidad se realiza el
debido analisis de los
puestos, es decir se
identifican y se describen
los puestos existentes y Ordinal
Coni . propuestos seglin sus
onjunto e finalidades. : Mu
Proceso 0  accion | actividades  que Las descripciones y Escala de Likert y
emprendido por una o mas | ponen en especificaciones de los cons favorable
personas para coordinar | funcionamiento, requisitos de los puestos | rernativas: —
las actividades laborales | desarrollan y estin correctamente 1= totalmente en -
VARIABLE 1| de las personas, dotados | movilizan a las descritas en los desacuerdo Favorable
Gestion del | de conocimientos, | personas dotadas de | Planificacion del documentos de gestion 2= en desacuerdo
Talento habilidades y | conocimientos, talento humano tales como el MOF y 3=Nide . 36 - 55
Humano | competencias que son | habilidades y ROF. acuerdo/ni en Desfavorable
reforzados, actualizados y | competencias de las Se actualiza desacuerdo
recompensados de forma | cuales una correctamente la 4= de acuerdo 15-35

constante. Chiavenato, I.
2007, 43.

organizacion
necesita para lograr
sus objetivos.

informacién relacionada a
los puestos de la
institucién en los
documentos de gestion.
En la entidad se asignan
recursos necesarios para
la contratacién de un
nuevo trabajador

Los recursos monetarios

5= totalmente
de acuerdo
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asignados para los puestos
son los adecuados

Integracion
talento humano

del

10.

En la entidad se realizan
coordinaciones de
reclutamiento para atraer
candidatos para cubrir un
nuevo puesto de trabajo.
Para el reclutamiento de
personal se tiene
actualizada la informacién
de las personas que
laboran de manera
permanente y no
permanente.

Las pruebas de seleccion
de personal son
oportunas, es decir, en el
tiempo adecuado.

Las entrevistas que se
realizan para la seleccién
de personal son las
adecuadas para cubrir los
puestos de trabajo.

Los nuevos trabajadores
pasan la primera vez por
un proceso de induccion,
es decir de aprendizaje 0
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11.

adecuacion al cargo.

La induccién cumple un
rol importante para el
desarrollo de las
actividades del nuevo
trabajador.

Desarrollo
talento humano

del

12.

13.

14.

15.

En la entidad se realizan
programas de capacitacion
dirigida a los trabajadores
La capacitacion se debe
de priorizar para que el
personal este actualizado.
En la entidad se brindan
programas de desarrollo
personal para los
trabajadores, tales como
Ccursos externos.

Los trabajadores
desarrollan sus
capacidades profesionales
dentro como fuera de la
organizacion.
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VARIABLE 2
Desempefio
Laboral

Es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es
necesaria para la
organizacion,

funcionando el individuo
con una gran labor y
satisfaccion laboral
Chiavenato, 1. 2002, 236.

Es la ejecucion de
las funciones por
parte de los
empleados de una
organizacion de
manera  eficiente,
con la finalidad de
alcanzar las metas
propuestas
previamente
establecidos.

Eficacia Laboral

16.

17.

18.

19.

Se cumple con la entrega

de trabajos asignados
plasmando calidad en
ellos.

Realiza las tareas o
actividades que se le
asignan sin
inconvenientes.

Se ejecutan las actividades
en el tiempo previsto y
respetando las  fechas
designadas

Se cumple con la entrega
de trabajos asignados
plasmando calidad en
ellos.

Eficiencia Laboral

20.

21.

22.

23.

24,

El personal utiliza los
recursos materiales de la
forma mas adecuada.

En la entidad se realizan
las actividades utilizando
correctamente los
recursos.

Existe responsabilidad y
predisposicion para el
logro de los objetivos que
persigue la institucion.

El nivel de conocimiento
técnico que posee le
permite  desarrollar un
buen trabajo en su puesto.
Logra adaptarse  con

Alta
46 - 65
Media
30-45

Baja
13-29

13




rapidez a los cambios que
Se generan en su entorno.

Trabajo en Equipo

25.

26.

27.

28.

Los conocimientos
adquiridos en trabajos
realizados en  puestos
similares ayudan a mejorar
el trabajo en equipo.

El trabajo en equipo se ve
reflejado en la calidad del
servicio que se brinda al
ciudadano.

El liderazgo en el trabajo
en equipo ayuda a tener
mayor impacto al lograr
una meta.

Los trabajos que se
realizan en  equipos
repercuten en el
cumplimiento oportuno, es
decir son entregados en el
momento adecuado.
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2.4, METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS Y PROCEDIMIENTO

2.4.1. Métodos: Para la presente investigacion se utilizé el método inductivo —

deductivo.

Método inductivo: Porque se analizara de manera ordenada, coherente

y logica el problema de investigacion tomando como referencia las
premisas verdaderas con el objetivo de llegar a obtener conclusiones
mediante el procesamiento y analisis de datos luego de la aplicacién del
cuestionario, analizando las variables de manera general y también segin
sus dimensiones, para luego exponer sus conclusiones generales
(Méndez, 2011).

Es inductivo, porque permite obtener conclusiones basadas en hechos
observables; es decir, s6lo da lugar inmediatamente a datos sobre la
realidad, parte de verdades particulares para concluir en verdades

generales,

Método Deductivo: Porque se partird de verdades particulares para
obtener la explicacion de situaciones generales, realizadas mediante la
revision bibliograficas de las distintas teorias que abordan la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, que permitira poder contrastarlos
con los encontrados en la presente investigacion (Méndez, 2011).

Es deductivo, porque permite la derivacion de conceptos y enunciados ya
establecidos anteriormente y lograr conclusiones de todo género, parte de
lo general para llegar al antecedente que es lo particular: es decir, va de
arriba hacia abajo. Ambos métodos estan intimamente ligados; es decir,

no se oponen entre Si.

2.4.2. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos:

Técnica

Como técnica de recoleccion de datos se tuvo la encuesta, porque lo que se

buscé la opinion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Chachapoyas que laboraron en el afio 2020.
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Instrumento: Se utilizd el cuestionario del TEST de Gestion del Talento
Humano, elaborado por la autora que consta de 5 calificativos: Totalmente de
acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, las cuales contiene 28 items, en sus dimensiones

de la gestion del talento, caracteristicas personales y laborales.

Cuestionario: El cuestionario supone su aplicacion a una poblacion bastante
homogénea, con niveles similares y problematica semejante. Se puede aplicar
colectivamente, por correo o a través de llamadas telefonicas (Méndez, 2011).
Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario, denominado GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL, elaborado por
Martha Alicia Alles y adaptado por la investigadora, utilizando una muestra piloto
de 21 trabajadores de la Municipalidad de Luya, obteniendo la validez por juicio de
3 expertos y alcanzando una confiabilidad de 0,934 y 0,877 al aplicarse
coeficiente de Alpha de Cronbach, para las variables de “Gestion del Talento
Humano y desempefio laboral”. (Anexos 1, 2).

El cuestionario es un instrumento cuantitativo de la investigacion mediante la
consulta a todos los trabajadores que laboran en la entidad encuestada, la
recurrente como investigadora realizé las encuestas directamente con la
ayuda de un cuestionario, que consta de 28 preguntas, incluso absolviendo

algunas dudas de los encuestados.

El cuestionario consto de 28 items distribuidos de la siguiente manera:
- Variable 1. Gestion del talento humano distribuido en cinco preguntas
para la dimension de Planificacion, seis en la dimension de Integracion y

cuatro preguntas en la dimension de Desarrollo.

- Variable 2. Desempefio laboral distribuido en cuatro preguntas para la
dimension de eficacia, cinco preguntas para la dimension de eficiencia 'y

cuatro para la dimension de trabajo en equipo.

Para las opciones de respuestas del cuestionario se empled una escala de

Likert de cinco alternativas de la siguiente manera:
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Totalmente en En Ni de De acuerdo | Totalmente
desacuerdo (1) | desacuerdo | acuerdo/nien 4) de acuerdo

(2) desacuerdo (3) (5)

Cuyo puntaje total por variables y por dimensiones se muestra en la

correspondiente ficha técnica que forma parte del Anexo 3.

2.4.3. Procedimiento

24.4.

Para la ejecucion se dio cumplimiento a una serie de pasos planteados

segun detalle:

1.

Se solicitd autorizacion a la autoridad competente de la Municipalidad

Provincial de Chachapoyas. (Anexos 4y 5).

2. Se coordin6 con los trabajadores las fechas y horas para aplicar la
encuesta.

3. El instrumento se aplicé de manera individual respetando normas de
bioseguridad y proteccion personal. (Anexo 6).

4. La informacion recogida se someti6 al control de calidad.

5. Se codificaron los cuestionarios.

6. Se procedio a vaciar los datos obtenidos en la hoja de célculo Excel.

7. Se depurd y filtré la base de datos llenados.

8. Se exporto la base de datos al SPSS versién 26, para llevar a cabo su
procesamiento estadistico.

Metodologia

Teniendo en cuenta que las variables en estudio son cualitativas, se utilizd

la metodologia de la prueba Chi-Cuadrado de Pearson para evaluar la

relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral, cuyo

contraste de hipotesis considerada como prueba no paramétrica mide la

discrepancia entre los datos observados y datos esperados mediante una

prueba de independencia de criterios (Montgomery, 2004)
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Esta metodologia empirica se utiliza en diversas disciplinas para proveer
una poderosa herramienta de métodos particulares, como la estadistica 'y la
matematica, brindando eficiencia, eficacia y fortalecimiento a las
investigaciones obtenidas, cuyo procedimiento es el siguiente:
PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

- Hipdtesis nula
Ho: La gestion del talento humano es independiente del desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas, 2020.
- Hipotesis alternativa
Hi: La gestion del talento humano no es independiente del desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2020.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:
o=0,05
ESTADISTICO DE PRUEBA:

2
(0 —ey)
XZ = Z Z S — NX%a—l)(b—l)
i €y

J

DECISION: Si el valor de p es menor al nivel de significacion de 0,05

entonces se rechaza Ho.

CONCLUSION: Con el 95% de confianza se concluira que la gestion del
talento humano no es independiente del desempefio laboral si el valor de p

es menor a 0,05; en caso contrario se concluira que si son independientes.

2.5. ANALISIS DE DATOS

Se obtuvo tablas de frecuencias, tablas cruzadas y figuras; ademas, de la prueba de
independencia de criterios Chi - Cuadrado para un 95% de confianza, de acuerdo a

los objetivos planteados.
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2.6.ASPECTOS ETICOS
Para la realizacion de la presente investigacion se cumplié con los aspectos éticos del
anonimato, confiabilidad, contandose previamente con el sentimiento informado
verbal de todos y cada uno de los participantes, para luego proceder con el llenado

del cuestionario de la presente investigacion.
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Il. RESULTADOS

Los resultados a los que se arribé con la realizacion de la presente investigacion fueron
los siguientes:

3.1. Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral

Los resultados de la presente investigacion muestran que en la tabla 1 y figura 1, el
89.9% del personal administrativo tiene un nivel muy favorable en la gestion del
talento humano y un nivel alto en el desempefio laboral; el 6.5% del personal
administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del talento humano y un nivel
alto en el desempefio laboral; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel
favorable en la gestion del talento humano y un nivel alto en el desempefio medio, el
1.8% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion del talento
humano y un nivel alto en el desempefio medio, el 1.2% del personal administrativo
tiene un nivel desfavorable en la gestion del talento humano y un nivel alto en el

desempefio bajo.

Tabla 1. Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.

DESEMPENO LABORAL

GESTION DEL
ALTO MEDIO BAJO TOTAL

TALENTO

HUMANO N° % N® % N® % N° %
Muy favorable 152 89.9 0 0.0 0 0.0 152 899
Favorable 11 6.5 1 0.6 0 0.0 12 7.1
Desfavorable 0 0.0 3 1.8 2 1.2 5 3.0
TOTAL 163 96.4 4 2.4 2 1.2 169 100.0
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Figura 1. Distribucién porcentual de la Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas, 2020.
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En la tabla siguiente se muestra el resultado de la prueba Chi-Cuadrado obtenida con

el SPSS, cuyo valor de estadistico de prueba es igual a X% = 146,220 con una

probabilidad p igual a 0,000 que es menor al nivel de significancia 0.05 por lo cual se

decide rechazar la hipétesis nula Ho, concluyéndose con el 95% de confianza que la

gestién del talento humano no es independiente del desempefio laboral del personal

administrativo, es decir que si tienen relacion, verificandose la hipotesis de

investigacion.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 146,2202 4 ,000
Razon de verosimilitudes 45,866 ,000
N de casos validos 169

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,06.
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3.2.Relacion entre la dimensién planificacion del talento humano y desempefio
laboral
Los resultados de la presente investigacion muestran que en latabla 2 y figura 2, el
91.1% del personal administrativo tiene un nivel muy favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension de la planificacién con el desempefio
laboral alto; el 5.3% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion
del talento humano en cuanto a su dimension de la planificacioén con el desempefio
laboral alto; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion
del talento humano en cuanto a su dimension de la planificacion con el desempefio
laboral medio; el 1.8% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la
gestion del talento humano en cuanto a su dimension de la planificacion con el
desempefio laboral medio; el 1.2% del personal administrativo tiene un nivel
favorable en la gestion del talento humano en cuanto a su dimension de la

planificacion con el desempefio laboral bajo.

Tabla 2. Planificacion del Talento Humano y el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.

PLANIFICACION DESEMPENO LABORAL
DEL TALENTO ALTO MEDIO BAJO TOTAL
HUMANO N° % N° % N° % N° %
Muy favorable 154 911 0 0.0 0 00 154 911
Favorable 9 53 1 0.6 2 12 12 7.1
Desfavorable 0 0.0 3 1.8 0 0.0 3 1.8
TOTAL 163 964 4 24 2 1.2 169 100.0
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Figura 2. Distribucién porcentual de la Planificacion del Talento Humano y el
Desemperio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2020.
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En la tabla siguiente se muestra el resultado de la prueba Chi-Cuadrado obtenida con
el SPSS, cuyo valor de estadistico de prueba es igual a X% = 156.105 con una
probabilidad p igual a 0,000 que es menor al nivel de significancia 0.05 por lo cual se
decide rechazar la hipétesis nula Ho, concluyéndose con el 95% de confianza que la
dimension Planificacion del talento humano no es independiente del desempefio
laboral del personal administrativo, es decir que si tienen relacién, verificandose la

hipdtesis de investigacion.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 156,105% 4 ,000
Razo6n de verosimilitudes 42,165 4 ,000
N de casos validos 169

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,04.
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3.3.Relacion entre la dimension integracion del talento humano y desempefio laboral
Los resultados de la presente investigacion muestran que en la tabla 3 y figura 3, el
88.8% del personal administrativo tiene un nivel muy favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension de la integracion con el desempefio laboral
alto; el 7.1% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension de la integracion con el desemperio laboral
alto; 0.6% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimensién de la integracion con el desempefio laboral
alto; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension de la integracion con el desempefio laboral
medio; 1.8% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimensién de la integracion con el desemperio laboral
medio; el 1.2% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion
del talento humano en cuanto a su dimension de la integracién con el desempefio
laboral bajo.

Tabla 3. Integracién del Talento Humano y el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.

INTEGRACION DESEMPENO LABORAL

DEL TALENTO ALTO MEDIO BAJO TOTAL
HUMANO N° % N° % N° % N° %

Muy favorable 150 88.8 0 0.0 0 0.0 150 888

Favorable 12 7.1 1 0.6 0 0.0 13 7.7

Desfavorable 1 0.6 3 1.8 2 1.2 6 3.6

TOTAL 163 96.4 4 2.4 2 1.2 169 100.0
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Figura 3. Distribucién porcentual de la Integracion del Talento Humano y el
Desemperio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2020.
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En la tabla siguiente se muestra el resultado de la prueba Chi-Cuadrado obtenida con
el SPSS, cuyo valor de estadistico de prueba es = a X2 = 121.137 con una probabilidad
p = a 0.000 que es menor al nivel de significancia 0.05 por lo cual se decide rechazar la
hipotesis nula Ho, concluyéndose con el 95% de confianza que la dimension
Integracion del talento humano no es independiente del desempefio laboral del
personal administrativo, es decir que si tienen relacion, verificandose la hipotesis de

investigacion.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 121,1372 4 ,000
Razén de verosimilitudes 40,292 4 ,000
N de casos vélidos 169

a. 6 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,07.
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3.4.Relacion entre la dimension desarrollo del talento humano y desempefio laboral
Los resultados de la presente investigacion muestran que en la tabla 4 y figura 4, el
92.3% del personal administrativo tiene un nivel muy favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension del desarrollo con el desempefio laboral
alto; el 4.1% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimensién del desarrollo con el desempefio laboral
alto; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension del desarrollo con el desempefio laboral
medio; el 1.8% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion
del talento humano en cuanto a su dimension del desarrollo con el desempefio laboral
medio; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel favorable en la gestion del
talento humano en cuanto a su dimension del desarrollo con el desempefio laboral
bajo; el 0.6% del personal administrativo tiene un nivel desfavorable en la gestion
del talento humano en cuanto a su dimension del desarrollo con el desempefio laboral

bajo.

Tabla 4. Desarrollo del Talento Humano y el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.

DESARROLLO DESEMPENO LABORAL
DEL TALENTO ALTO MEDIO BAJO TOTAL
HUMANO N° % N° % N° % N° %
Muy favorable 156 92.3 0 00 0 0.0 156 92.3
Favorable 7 4.1 1 0.6 1 0.6 9 5.3
Desfavorable 0 0.0 3 18 1 06 4 2.4
TOTAL 163 96.4 4 2.4 2 1.2 169 100.0
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Figura 4. Distribucién porcentual del Desarrollo del Talento Humano y el
Desemperio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2020.
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En la tabla siguiente se muestra el resultado de la prueba Chi-Cuadrado obtenida con
el SPSS, cuyo valor de estadistico de prueba es igual a X% = 128.658 con una
probabilidad p igual a 0.000 que es menor al nivel de significancia 0.05 por lo cual se
decide rechazar la hipotesis nula Ho, concluyéndose con el 95% de confianza que la
dimension Desarrollo del talento humano no es independiente del desempefio laboral
del personal administrativo, es decir que si tienen relacion, verificandose la hipotesis

de investigacion.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 128,658% 4 ,000
Raz6n de verosimilitudes 42,674 4 ,000
N de casos validos 169

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,05.
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3.5.Respuestas por items para la variable Gestion del talento humano

Los resultados mostrados en la tabla 5 muestran que en todos los items de cada una
de las dimensiones que conforman el cuestionario para la variable Gestion del talento
humano, con mayor porcentaje respondieron la alternativa de respuesta “de acuerdo”,
con valores gque oscilan entre 62.72 % para el item 9 que corresponde a la dimension
“Integracion del talento humano” y 89.35% para el item 3 que corresponde a la
dimension “Planificacion del talento humano”; esto evidencia que el personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, estan de acuerdo en
su mayoria con la planificacion del talento humano que brinda la institucion.

Tabla 5. Respuestas por items para la variable Gestion del talento humano

Dimension 1: Planificacion del

Talento humano 1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de
. en desacuerdo acuerdo/ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
N° Items desacuerdo desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
En la entidad se realiza el
debido anélisis de los puestos,
1 | s decir se identifican y se | 0 1 o059 | 2 118 | 146 | 86.39 20 11.83
describen los puestos
existentes y propuestos segin
sus finalidades
Las descripciones y
especificaciones  de  los
o |requisitosde los puestosestan | | o |oo0| 2 118 | 138 | 8166 29 17.16
correctamente descritas en los
documentos de gestion tales
como el MOF y ROF.
Se actualiza correctamente la
3 | informacion relacionadaalos| o 0 | o000 | 5 | 29 |151| 89.35 13 7.69
puestos de la institucion en
los documentos de gestion.
En la entidad se asignan
4 |recursos necesarios para la| 0 0 |000| 10 | 592 |131| 7751 28 16.57
contrataciéon de un nuevo
trabajador
Los recursos monetarios
5 | asignados para los puestos| O 0 3 1.78 14 8.28 110 | 65.09 42 24.85
son los adecuados
Dimension 2: Integracion del
Talento Humano 1 2 3 4 5
Tatalmenta En Ni de ‘?‘Cuerdo’ Totalmente de acuerdo
. B en desacuerdo ni en De acuerdo
N Items desacuerdo desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
En la entidad se realizan
coordinaciones de
6 | reclutamiento para atraer| O 0 3 1.78 11 6.51 123 | 72.78 32 18.93

candidatos para cubrir un
nuevo puesto de trabajo.

Para el reclutamiento de
personal se tiene actualizada
7 |la informacion de las| 4 |4 1 | o059 | 6 | 355 |116| 6864 46 27.22

personas que laboran de
manera permanente y no

permanente.

Las pruebas de seleccion de
8 | personal son oportunas, es| O 0 1 0.59 5 2.96 125 | 73.96 38 22.49
decir, en el tiempo adecuado.

Las entrevistas que se
9 | realizan para la seleccién de | 0 0 0 0.00 8 4.73 106 | 62.72 55 32.54
personal son las adecuadas
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para cubrir los puestos de
trabajo.

10

Los nuevos trabajadores
pasan la primera vez por un
proceso de induccién, esdecir | 0 0 3 1.78 8 4.73 127 | 75.15 31 18.34
de aprendizaje o adecuacion
al cargo.

11

La induccién cumple un rol
importante para el desarrollo
de las actividades del nuevo
trabajador.

0 0 1 0.59 8 4.73 117 | 69.23 43 25.44

)

imension 3: Desarrollo del

Talento Humano 1 2 8 4 5

NG

Totalmente Ni de acuerdo/

En -
B en desacuerdo ni en De acuerdo
Items desacuerdo desacuerdo

Totalmente de acuerdo

N° % N° % N° % N° % N° %

12

En la entidad se realizan
coordinaciones de
reclutamiento para atraer | 0 0 1 0.59 11 6.51 138 | 81.66 19 11.24
candidatos para cubrir un
nuevo puesto de trabajo.

13

Para el reclutamiento de
personal se tiene actualizada
la informacion de las
personas que laboran de
manera permanente 'y no
permanente.

0 0 0 0.00 5 2.96 112 | 66.27 52 30.77

14

Las pruebas de seleccion de
personal son oportunas, es| O 0 3 1.78 9 5.33 134 | 79.29 23 13.61
decir, en el tiempo adecuado.

15

Las entrevistas que se
realizan para la seleccion de
personal son las adecuadas| O 0 0 0.00 5 2.96 128 | 75.74 36 21.30
para cubrir los puestos de
trabajo.

3.6.Respuestas por items para la variable Desempefio laboral

Los resultados mostrados en la tabla 6 muestran que en todos los items de cada una
de las dimensiones que conforman el cuestionario para la variable Desempefio
laboral, con mayor porcentaje respondieron la alternativa de respuesta “de acuerdo”,
con valores que oscilan entre 65.68% para el item 26 que corresponde a la dimensién
“Trabajo en equipo” y 86.39% para el item 20 que corresponde a la dimension
“Eficiencia laboral” y esto evidencia que el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, estan de acuerdo en su mayoria con la
eficiencia laboral que brinda la institucion.
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Tabla 6. Respuestas por items para la variable Desempefio laboral

Dimensién 1: Eficacia laboral 1 2 3 >
Totalmente en En Ni de acuerdo/ ni Totalmente de
De acuerdo acuerdo
NG ftems desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
Los objetivos logrados por el personal son
16 | resultados que van de acuerdo a lo 0 0 0 0.00 4 2.37 139 | 82.25 26 15.38
planificado
17 Rgallza Iz_is _tareas o} _acthldades que se le 0 0 0 0.00 3 178 124 | 7337 42 24.85
asignan sin inconvenientes
18 Se ejecutan las actividades en el tiempo 0 0 1 059 5 296 137 | 81.07 2 15.38
previsto y respetando las fechas designadas
19 | Se cumple con la entrega de frabajos| 0 0 | 000 2 118 | 121 | 7160 | 46 | 27.22
asignados plasmando calidad en ellos.
Dimensién 2: Eficiencia laboral 1 2 3 >
. . Totalmente de
) Tgtalmente en En Ni de acuerdo/ ni De acuerdo acuerdo
N° ftems esacuerdo desacuerdo en desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
20 El personal Ut!|lza los recursos materiales 0 0 1 059 5 296 146 | 86.39 17 10.06
de la forma més adecuada.
En la entidad se realizan las actividades
21 utilizando correctamente los recursos. 0 0 ! 0.59 4 2.37 123 e 4 24.26
Existe responsabilidad y predisposicién
22 | para el logro de los objetivos que persigue 0 0 1 0.59 5 2.96 140 | 82.84 23 13.61
la institucion.
El nivel de conocimiento técnico que posee
23 | le permite desarrollar un buen trabajo en su 0 0 0 0.00 1 0.59 120 | 71.01 48 28.40
puesto.
24 Logra adaptarse con rapidez a los cambios 0 0 0 0.00 2 118 129 | 76.33 38 29 49
que se generan en su entorno
Dimensién 3: Trabajo en equipo 1 2 3 5
Totalmente en En Ni de acuerdo/ ni Totalmente de
B d De acuerdo acuerdo
N° items esacuerdo desacuerdo en desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
Los conocimientos adquiridos en trabajos
25 | realizados en puestos similares ayudan a 0 0 0 0.00 1 0.59 119 | 70.41 49 28.99
mejorar el trabajo en equipo
El trabajo en equipo se ve reflejado en la
26 | calidad del servicio que se brinda al 0 0 0 0.00 3 1.78 111 | 65.68 55 32.54
ciudadano
27 El liderazgo en el trabajo en equipo ayuda 0 0 0 0.00 2 118 120 | 7101 47 2781
a tener mayor impacto al lograr una meta
Los trabajos que se realizan en equipos
28 repercuten en el cumplimiento oportuno, es 0 0 0 0.00 2 118 124 | 7337 43 25.44
decir son entregados en el momento
adecuado
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Variables generales y Gestion del Talento Humano

EnlaTabla 7y Figura 5 se observan las variables generales como sexo, edad, estado civil,
nivel de instruccion y experiencia laboral, cruzadas con la variable Gestion del Talento
Humano, encontrandose que el 55,0% de los trabajadores fueron mujeres; el 41,4% tienen
entre 28 y 36 afos de edad; el 63,9% son solter@s; el 54,4% son profesionales; el 33,1%

tienen por lo menos seis afos de experiencia laboral.

En la Tabla 7 se muestra el valor del estadistico Chi-Cuadrado y su respectivo valor “p”
cuya probabilidad igual a 0,022 cuyo valor es menor de 0,05 para la variable edad; es
decir qué, con el 95% de confianza se concluye que existe relacion estadisticamente
significativa entre la edad y la gestion del Talento Humano, influyendo la edad en la
percepcion de la gestion del Talento Humano del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas; no existiendo relacion significativa entre
Gestion del Talento Humano con las variables sexo, estado civil, nivel de instruccion y

experiencia laboral.

Tabla 7. Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas - 2020, por Gestion del Talento Humano, segln variables generales.

GESTION DEL TALENTO
HUMANO Total

Muy

VARIABLES Categorias  favorable Favorable Desfavorable Xc

N° % N° % N° % N° %

P

SEXO Masculino 68 402 6 36 2 1,2 76 450 0,176 0,916
Femenino 84 497 6 3,6 3 1,8 93 55,0
19a27affios 26 154 3 1.8 4 24 33 195
EDAD 28a36aflos 63 373 7 4.1 0 0,0 70 414
37a45afios 37 219 2 1.2 0 0,0 39 23,1 17,859 0,022
46ab53afios 14 83 0 0,0 0 0,0 14 8,3
54amasafos 12 71 0 0,0 1 06 13 7,7
Solter@ 9% 56,8 8 47 4 2,4 108 63,9
Casad@ 38 225 1 06 1 0,6 40 237
ESTADO Conviviente 16 95 3 18 0 0,0 19 11,2 4,440 0,815
CIVIL Viud@ 1 06 0 00 0 00 1 0,6
Divorciad@ 1 06 0 00 0 00 1 0,6
Secundaria 25 148 0 0,0 1 06 26 154
NIVEL DE Técnico 35 20,7 3 18 2 12 40 23,7
INSTRUCCION Profesional 83 491 8 47 1 0,6 92 54,4 6,062 0,640
Maestria 8 4,7 1 06 1 06 10 5,9
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Doctorado 1 06 0 00 0 00 1 0,6
1 afio 22 130 5 30 2 12 29 17,2
EXPERIENCIA 2 afios 16 95 2 1.2 1 06 19 11,2
LABORAL 3 afios 23 136 1 0,6 0 0,0 24 14,2 11,247 0,339
4 afos 26 154 0 0,0 1 06 27 16,0
5 afios 13 7,7 1 06 0 00 14 83
6amasafios 52 308 3 1,8 1 06 56 33,1

Figura 5. Distribucion porcentual del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas - 2020, por Gestion del Talento Humano, segln variables
generales.
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Variables generales y Desempefio Laboral

Enla Tabla 8 y Figura 6 se observan las variables generales como sexo, edad, estado civil,

nivel de instruccion y experiencia laboral, cruzadas con la variable Desempefio Laboral,

encontrandose que en su gran mayoria se opinan tener alto Desempefio Laboral.

En la Tabla 8 se muestra el valor del estadistico Chi-Cuadrado y su respectivo valor “p”

cuya probabilidad igual a 0,049 que es menor de 0,05 para la variable edad; es decir qué,

con el 95% de confianza se concluye que existe relacion estadisticamente significativa

entre la edad y el Desempefio Laboral, segin la percepcion de la gestion del Talento

Humano que tiene el personal administrativo en la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas; no existiendo relacion significativa entre el Desempefio laboral con las

variables sexo, estado civil, nivel de instruccion y experiencia laboral.

Tabla 8. Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas - 2020, por su Desempefio Laboral, segun variables generales.

DESEMPENO LABORAL Total
VARIABLES Categorias Alta Media Baja Xc p
N° 9% N° % N° % N° %
SEXO Masculino 74 438 1 06 1 06 76 04 0,677 0,713
Femenino 89 527 3 18 1 06 93 0,6
19 a 27 afios 29 172 3 18 1 06 33 195
EDAD 28 a 36 afos 69 408 1 06 0 00 70 414
37 a 45 afios 39 231 0 00 O 00 39 231 15563 0,049
46 a 53 afios 14 83 0 00 O 00 14 83
54 a més afios 2 71 0 00 1 06 13 7,7
Solter@ 104 615 3 18 1 0,6 108 639
Casad@ 39 231 0 00 1 06 40 237
ESTADO Conviviente 8 107 1 06 O 00 19 11,2 2,653 0,954
CIVIL Viud@ 1 06 0 00 O 00 1 0,6
Divorciad@ 1 06 0 00 O 00 1 06
Secundaria 25 148 1 06 0 00 26 154
NIVEL DE Técnico 37 219 2 12 1 06 40 23,7
INSTRUCCION Profesional 91 538 1 06 0 00 92 544 11,039 0,199
Maestria 9 53 0 00 1 06 10 59
Doctorado 1 0,6 0O 00 O 00 1 0,6
1 afio 27 160 2 12 0 00 29 172
EXPERIENCIA 2 afios 18 10,7 1 06 O 00 19 112
LABORAL 3 aflos 24 142 0 00 O 00 24 142 7,533 0,674
4 afios 26 154 0 00 1 06 27 16,0
6 afios 14 83 0 00 O 00 14 383
7 a mas afos 54 320 1 06 1 06 56 331
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Figura 6. Distribucion porcentual del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas - 2020, por su Desempefio Laboral, segun variables
generales.
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V.

DISCUSION

En los ultimos afios se ha dado mayor enfasis al estudio de la gestion del talento humano,
debido a su impacto en el desempefio laboral; sin embargo, se necesita continuar con este
tipo de investigaciones, en forma periddica, que permita implementar planes de mejora
continua para el logro de los objetivos de la entidad. Las Municipalidades son
instituciones publicas encargadas de la gestion de las provincias y sus distritos,
constituyendo entidades de los gobiernos locales que debe brindar bienestar a los vecinos;
sin embargo, también se ha detectado diferencias que inciden negativamente en el
cumplimiento de los objetivos y metas, pudiéndose ocasionar problemas de mayor
magnitud. En este sentido, el objetivo de la presente investigacion fue: Determinar la
relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas.

Los hallazgos reportados durante esta investigacion, sefialan un 89.9% con nivel muy
favorable en la gestion del talento humano y alto desempefio laboral de los trabajadores
(tabla 1 y figura 1) en contraste con los reportados en el “municipio distrital de Santa
Rosa, EI Dorado, donde el estado de gestion del talento humano result6 ser deficiente en
un 52%, regular en un 32% y eficiente en un 15% asimismo, determiné que el estado de
desempefio laboral es malo en un 48%, regular en un 34%, y bueno en un 18%” (Castillo,
2020, p. 35). Sin embargo, podemos apreciar coincidencia con los datos obtenidos por
Leyton (2018) en los empleados de la Municipalidad de San Borja “indicando que la
gestion del talento como proceso y resultado segun el 73.02% de encuestados es adecuada
y tiene relacion con los niveles del desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad, donde el 79.4% manifiestan que es alto”. (p. 76)

Al someterlo a la prueba de independencia de criterios Chi cuadrado obtenemos p = 0,000
< 0.05 indicando que la gestion del talento humano no es independiente del desempefio
laboral, resultados que coinciden con los reportados por Reyes (2018) hallando R =97,1%
establecio que “existe una correlacion positiva muy fuerte entre la gestion del personal
con el desemperio laboral el personal administrativo en el distrito de Chancay”,;
asimismo Castarieda (2018) afirma que “existe afinidad significativa entre la gestion del
talento humano con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de los Bafios del

Inca”; en tanto, Huanca y Vara (2018) coincidiendo con Del Castillo (2017) reportan

35



relacion significativa o importante entre dichas variables para los trabajadores de las
municipalidades del distrito de Pachas y Chakracayo, respectivamente.

Por otro lado, Ccami, (2020) evidencio6 “un nivel de correlacion positiva muy fuerte (r=
0,899**), entre gestion del talento humano y desempefio laboral, reflejando que los
procesos que realiza en la gestion del talento humano tienen una relacién directa con el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Ate” y Morales (2018) en su
investigacion con “los colaboradores de la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura,

2018 observo que la relacion entre las dos variables es alta (0.641)” (p. 51)

Cuando se presta atencion a los datos segun las dimensiones de la gestion del talento
humano con el alto desempefio laboral; se reporta que, el 91.1% en planificacion (Tabla
2 y Figura 2); el 88.8%, en integracion (Tabla 3 y Figura 3) y el 92.3% en desarrollo

(Tabla 4 y Figura 4), del personal administrativo tiene un nivel muy favorable.

Considerando los resultados mostrados en las Tablas 7 y 8 se encontrd que existe relacion
significativa entre Gestion del talento humano y edad al obtener un valor Chi cuadrado
igual a 17,859 (p=0,022 < 0,05); asimismo, también se encontrd relacion significativa
entre la variable edad y desempefio laboral con un valor Chi cuadrado igual a 15,563
(p=0,049). No encontrandose relacion significativa entre las variables en estudio, con las
variables sexo, estado civil, nivel de instruccién, experiencia laboral. Se recomienda que
Para optimizar la gestion publica del Peru, se debe considerar el grado de instruccién de
los trabajadores de la administracion publica, demandandose capacitacion,
especializacion y perfeccionamiento, a través de un Plan integral que debe plantearse en
base a la Planificacion nacional y regional; a la par de promover una nueva legislacion
laboral para los trabajadores de la administracion puablica, la cual tiene muchos afios de
vigencia, y de esta manera contribuir a elevar los indicadores de eficiencia y eficacia
laboral. (Valeriano, 2013)

Gestionar el talento humano implica un proceso que utiliza todos los talentos e ideas para
beneficiar al equipo, para innovar y mejorar los proyectos de desarrollo social
(Chiavenato, 2001). Se inicia con la planificacion y descripcion de los cargos,
convocatorias, seleccion del personal que acredite el perfil requerido y cuya integracién
incluye ademas diferentes pruebas psicotécnicas, que identifican las caracteristicas de la

calidad de persona y competencias del candidato; para lo cual se realiza entrevista
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personal y evaluacion psicoldgica, los seleccionados inician el proceso de induccion que
consiste en brindar informacion con la finalidad que adquieran los conocimientos
necesarios, adquieran habilidades y destrezas, propiciando su desarrollo torndndose mas
eficientes, asimilando nuevas actitudes, modificando habitos y comportamientos que les

permitan ser mas eficaces en lo que hacen. (Chiavenato, 2007 y Chiavenato, 2011).
Sin embargo, como indica Peralta (2017)

“Cuando existe deficiente gestion de la planificacion, integracion y desarrollo de recursos
humanos, se refleja en el desorden, retrasos de los conocimientos de gestién como el
empleo, la compensacion, el desarrollo, el rendimiento, relaciones sociales y humanas,
deficientes acciones para atenuar los problemas, deficiente fortalecimiento de
capacidades en los trabajadores, no hay estimulo, no pueden desarrollar sus funciones

adecuadamente” (p. 45, 75)

En el presente estudio la aplicacion del estadistico de Chi-Cuadrado entre los resultados
de las dimensiones, planificacion, integracion y desarrollo con el desempefio laboral se
obtuvo una probabilidad p igual a 0,000 que es menor a 0.05 para estas tres dimensiones
de la gestion del talento humano en su conjunto, motivando el rechazo de la hipotesis
nula, lo que permite concluir que existe relacion significativa entre cada una de las citadas
dimensiones con el desempefio laboral. Estos resultados refuerzan la relacion estadistica
significativa encontrada entre gestion del talento humano y desempefio laboral,
concordando con las teorias que mencionan la implicancia que tiene la gestion en el

desempefio.

Asimismo, se hace mencion que la investigacion realizada se llevé a cabo durante un
acontecimiento que nuestro pais empezaba a enfrentar una dura batalla contra una
desconocida y mortal pandemia llamada Covid 19, que afect6 a muchos paises en cuanto
a su salud, economia de la poblacién en general, repercutiendo en el ambito laboral de
todas las instituciones que se vieron afectadas en cuanto a su productividad, y en la
retencion de personal, teniendo que acogerse a suspension perfecta de labores, despidos,
permisos por salud propia o de familiares, entre otros que provocé la revalorizacion del
trabajo y sus nuevas modalidades, lo cual pudo haber afectado positivamente al momento

de contestar el cuestionario aplicado.
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V.

CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que se arriban en la presente investigacion son:

La Tabla Pruebas de Chi-Cuadrado Figura 1, en concordancia con el objetivo general
se determind que, existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo, al encontrar un valor Chi-Cuadrado =
a 146,220 y probabilidad p = a 0,000 rechazandose la hipétesis nula para un 95% de

confianza.

La Tabla Pruebas de Chi-Cuadrado Figura 2, en armonia con el primer objetivo
especifico se establecié que, existe relacion significativa entre la dimensién
planificacion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo,
al encontrar un valor de Chi-Cuadrado = a 156,105 y probabilidad p = a 0,000

rechazandose la hipdtesis nula para un 95% de confianza.

La Tabla Pruebas de Chi-Cuadrado Figura 3, concordante con el segundo objetivo
especifico se determind que, si existe relacion significativa entre la dimensién
integracién del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo, al
encontrar un valor de Chi-Cuadrado = a 121,137 y probabilidad p = a 0,000

rechazandose la hipdtesis nula para un 95% de confianza.

La Tabla Pruebas de Chi-Cuadrado Figura 4, relacionada con el tercer objetivo
especifico se establecid que, existe relacion significativa entre la dimension del
desarrollo del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo, al
encontrar un valor de Chi-Cuadrado = a 128,658 y probabilidad p = a 0,000

rechazandose la hipdtesis nula para un 95% de confianza.

En la Tabla 5, Dimension 1: Planificacion del Talento Humano, item 4 de acuerdo el
indicador principal que tiene mayor representatividad en el (89.35%); asimismo en la
Dimension 2: Integracion del Talento Humano, item 4 de acuerdo el indicador que
tiene mayor representatividad en el (75.15%) y en la Dimension 3: Desarrollo del
Talento Humano, item 4 de acuerdo el indicador que tiene menor representatividad en

el (66.27%), establecidos en la variable 1 Gestidn del talento humano.
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e En la Tabla 6, Dimension 2: Eficiencia laboral, ‘item 4 de acuerdo, el indicador
principal tiene mayor representatividad en el (86.39%), es el personal que utiliza los
recursos materiales de la forma més adecuada y la Dimensién 3: Trabajo en Equipo,
item 4 de acuerdo el indicador que tiene menor representatividad en el (65.68%),
respecto al trabajo en equipo, se ve reflejado en la calidad del servicio que se brinda al

ciudadano, establecidos en la variable 2 desempefio laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Terminado la presente investigacion y teniendo en cuenta los resultados obtenidos, resulta
pertinente plantear algunas recomendaciones que permita coadyuvar a la mejora de la

gestidn de recursos humanos:
A la Alta Direccién de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas.

e Realizar las gestiones pertinentes con el SERVIR, para efectuar una Formacion
Laboral que, tiene por objeto capacitar a los servidores civiles en cursos, talleres,
seminarios, diplomados u otros, y que permite, en el corto plazo, mejorar la calidad de
su trabajo y de los servicios que prestan a la ciudadania, aplicandose para el cierre de
brechas de conocimientos o competencias, asi como para la mejora continua del

servidor civil, respecto de sus funciones concretas y de las necesidades institucionales.

e La Sub Gerencia de Recursos Humanos, en coordinacion con el SERVIR, capacite,
sensibilice y concientice a los servidores civiles que, laboran en la Municipalidad
Provincial de Chachapoyas y de esa manera se identifiquen, se comprometan y
coadyuven a la gestion municipal para el cumplimiento de objetivos y metas,

establecidos en el Plan Operativo Institucional-POI de la Entidad.

e Que, la Sub Gerencia de Recursos Humanos, elabore programas anuales de
capacitaciones en forma general y por especialidades y de evaluaciones
permanentemente a los servidores civiles, para determinar el compromiso, rendimiento
laboral y cumplimiento de funciones establecidos en los documentos de gestion

Reglamento y Manuales de Organizacion y Funciones aprobados por la Entidad.
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ANEXOS
ANEXO N° 1

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL

(Bertha Chamorro, 2020)

Presentacion: La maestrante BERTHA MARLENY GONZALES CHAMORRO, de
la Maestria en Gestion Publica de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, se encuentra desarrollando la tesis titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHACHAPOYAS,
2020,con la finalidad de determinar la relacion que existe entre las variables de estudio. La
encuesta es totalmente confidencial y andnima, por lo cual le agradezco ser lo més sincero posible.

i.  Instrucciones Lea atentamente las siguientes afirmaciones y marque con una X el
casillero de su preferencia.

ASPECTOS GENERALES
1) Sexo
a. Masculino () b. Femenino ()
2) Edad
a. 19-27() d. 46-53()
b. 28-36() e. 54améas()
c. 37-45()
3) Estado civil
a. Soltero(a) () d. Viudo(a) ()
b. Casado(a) () e. Divorciado(a) ()

c. Conviviente(a) ()

4) Nivel de formacion
a. Secundaria () d. Maestria ()
b. Técnico () e. Doctorado ()
c. Profesional ()

5) Experiencia en el area de trabajo

1afo ()

2 afos ()

3 afios ()

4 afios ()

5 afios ()

6 afios a mas ()

SO o0 o
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Aspectos sobre la investigacion Para evaluar las variables, seleccione una sola respuesta y

marque con una

calificacion:

(1))

x” en el casillero correspondiente segin a la siguiente escala de

Totalmente en

En Ni de acuerdo/ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
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VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensién 1: Planificacion del Talento Humano 1
En la entidad se realiza el debido andlisis de los puestos, es decir se
1 | identifican y se describen los puestos existentes y propuestos segun
sus finalidades
Las descripciones y especificaciones de los requisitos de los puestos
2 | estdn correctamente descritas en los documentos de gestién tales
como el MOF y ROF.
3 Se actualiza correctamente la informacion relacionada a los puestos
de la institucion en los documentos de gestion.
4 En la entidad se asignan recursos necesarios para la contratacion de
un nuevo trabajador
5 Los recursos monetarios asignados para los puestos son los
adecuados
Dimension 2: Integracion del Talento Humano 1
6 En la entidad se realizan coordinaciones de reclutamiento para
atraer candidatos para cubrir un nuevo puesto de trabajo.
. Para el reclutamiento de personal se tiene actualizada la informacién
de las personas que laboran de manera permanente y no permanente.
8 Las pruebas de seleccion de personal son oportunas, es decir, en el
tiempo adecuado.
9 Las entrevistas que se realizan para la seleccién de personal son las
adecuadas para cubrir los puestos de trabajo.
10 Los nuevos trabajadores pasan la primera vez por un proceso de
induccién, es decir de aprendizaje o adecuacion al cargo.
11 La induccion cumple un rol importante para el desarrollo de las
actividades del nuevo trabajador.
Dimensién 3: Desarrollo del Talento Humano 1
12 En la entidad se realizan programas de capacitacion dirigida a los
trabajadores
13 La capacitacion se debe de priorizar para que el personal este
actualizado.
En la entidad se brindan programas de desarrollo personal para los
14 | trabajadores, tales como cursos externos.
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15

Los trabajadores desarrollan sus capacidades profesionales dentro
como fuera de la organizacion.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Eficacia laboral

16

Los objetivos logrados por el personal son resultados que van de
acuerdo a lo planificado

17

Realiza las tareas o actividades que se le asignan sin inconvenientes

18

Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las
fechas designadas

19

Se cumple con la entrega de trabajos asignados plasmando calidad
en ellos.

Dimension 2: Eficiencia Laboral

20

El personal utiliza los recursos materiales de la forma mas adecuada.

21

En la entidad se realizan las actividades utilizando correctamente los
recursos.

22

Existe responsabilidad y predisposicion para el logro de los objetivos
gue persigue la institucion.

23

El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desarrollar un
buen trabajo en su puesto.

24

Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno

Dimensién 3: Trabajo en equipo

25

Los conocimientos adquiridos en trabajos realizados en puestos
similares ayudan a mejorar el trabajo en equipo

26

El trabajo en equipo se ve reflejado en la calidad del servicio que se
brinda al ciudadano

27

El liderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor impacto al
lograr una meta

28

Los trabajos que se realizan en equipos repercuten en el
cumplimiento oportuno, es decir son entregados en el momento
adecuado
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ANEXO N° 2

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
El instrumento de investigacion ha sido sometido a juicio de expertos, quienes se
encargaron de revisar minuciosamente el contenido del instrumento arrojando el
calificativo siguiente:

MATRIZ DE RESPUESTAS DE LOS PROFESIONALES DE
CONSULTADOS SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION (JUICIO DE
EXPERTOS)

EXPERTO*
ITEM TOTAL
1 2 3

INSTRUMENTO 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
TOTAL

[EEN
[HEN
w

RRRRRRR R RIRIR R R, |R
RRR R RRR R RRIR R R|R
AN I I
wWlwlwlwwlwlww|w|lw|w|w|w|w

[EEN
(6]
[EEN
(6]
[N
(6]
D
(6]

INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL

16 1 1

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26
TOTAL 13 13 39
* Respuesta de los profesionales: 1 = Si es adecuado, 0= No es adecuado

PROFESIONALES CONSULTADOS

G R
RRR R RR R RRR -
A R

wlwlwlw|w|lw|w|w|w|w|w

[EY
w
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1. (*) Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar. (Docente EPG - UNTRM)
2. (*) Dr. Rosas Carranza Guevara. (Docente EPG - UNTRM)
3. (*) Mg. Elena Irene Bautista Reyes. (Docente EPG-UNTRM)

(*) Emisidon y validacion impresa.
INSTRUMENTO 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para obtener la validez se aplicd la prueba Binomial empledndose el SPSS version 26,
siendo util el resumen de los resultados mostrados en la siguiente tabla:

OPINION JUEZ

1 2 3
Sl 15 15 15
NO 0 0 0

Aplicada la prueba Binomial se obtuvo la validacion del instrumento, obteniendo los
siguientes resultados:

JUEZ 1
Prueba binomial
Categoria N Proporcién Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 15 1,00 ,85 ,087
OPINION
Total 15 1,00
JUEZ 2
Prueba binomial
Categoria N Proporcién Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 15 1,00 ,85 ,087
OPINION
Total 15 1,00
JUEZ 3
Prueba binomial
Categoria N Proporcion Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 15 1,00 ,85 ,087
OPINION
Total 15 1,00

Resumiendo, los resultados se tiene la siguiente tabla de resultados:
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JUEZ ACEPTA LA N Proporcién | Proporcion | Significancia
VALIDEZ observada | de prueba p

1 Sl 15 1.0 0.85 0.087
NO 0 0.0

2 Sl 15 1.0 0.85 0.087
NO 0 0.0

3 Sl 15 1.0 0.85 0.087
NO 0 0.0

Hipotesis estadistica:

Ho: La proporcion de preguntas aceptadas en el instrumento es igual al 0.85
Hi: La proporcion de preguntas aceptadas en el instrumento es diferente al 0.85
Criterio de decision

Rechazar Ho si la significancia o valor p < 0.05 caso contrario aceptar Ho

En este caso se tiene que para cada juez el valor de p = 0.087 > 0.05 entonces se acepta
Ho

Conclusion

La proporcion de preguntas aceptadas por cada uno de los jueces para el instrumento
Gestion del Talento Humano, es igual al 85%.

INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL
Para obtener la validez se aplicd la prueba Binomial empledndose el SPSS version 26,
siendo util el resumen de los resultados mostrados en la siguiente tabla:

OPINION JUEZ

1 2 3
Sl 13 13 13
NO 0 0 0

Aplicada la prueba Binomial se obtuvo la validacion del instrumento, obteniendo los
siguientes resultados:

JUEZ 1
Prueba binomial
Categoria N Proporcion Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 13 1,00 ,85 121
OPINION
Total 13 1,00
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JUEZ 2
Prueba binomial

Categoria N Proporcién Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 13 1,00 ,85 121
OPINION
Total 13 1,00
JUEZ 3
Prueba binomial
Categoria N Proporcién Prop. de Sig. exacta
observada prueba (unilateral)
Grupol SI 13 1,00 ,85 121
OPINION
Total 13 1,00

Resumiendo, los resultados se tiene la siguiente tabla de resultados:

JUEZ ACEPTA LA N Proporcion | Proporcion | Significancia
VALIDEZ observada de prueba p

1 Sl 13 1.0 0.85 0.121
NO 0 0.0

2 Sl 13 1.0 0.85 0.121
NO 0 0.0

3 Sl 13 1.0 0.85 0.121
NO 0 0.0

Hipotesis estadistica:

Ho: La proporcion de preguntas aceptadas en el instrumento es igual al 0.85

Hi: La proporcion de preguntas aceptadas en el instrumento es diferente al 0.85

Criterio de decision

Rechazar Ho si la significancia o valor p < 0.05 caso contrario aceptar Ho

En este caso se tiene que para cada juez el valor de p = 0.121 > 0.05 entonces se acepta Ho
Conclusion

La proporcion de preguntas aceptadas por cada uno de los jueces para el instrumento Desempefio
Laboral, es igual al 85%.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Escala: PLANIFICACION
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,813 5

Escala: INTEGRACION
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,854 6

Escala: DESARROLLO
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,804 4

Escala: GESTION
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,934 15
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL

Escala: EFICACIA

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,870 4

Escala: EFICIENCIA

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

767 S

Escala: TRABAJO COMUN

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,902 4

Escala: DESEMPENO LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

877 13
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FORMATOS LLENADOS POR LOS EXPERTOS

EXPERTO 1

FORMATO PARAVALIDAR INSTRUMENTOS A
INCLUIR BN INSTR
VALIDACION, o viviror bl
CRITERIOS A EVALUAR Observaciones
Lenguaje !U‘:h‘::-
Claridad en | Coherencia | Mduccion o 5
In adecnndo con | Mide 1o que | modificarse un
lacedaccion | lnterna """.'“ eiaveldel | pretende | item por favor
(Sesgs informante indique)
S No Si No S Neo sl No St No
1 v v ry¥|v -
2 rd v » P g r
A v rd ¥ e
4 0’/ / ”~ v 4
s | ; “
6 7 y 3 7~
’ ‘ F , - . /
N ‘/ # 4 ~ -~ -
9 v 7 o - 1
10 J /s > = e
n e / - - =
12 |/ / > 2
13 v < - ) 2
W | ’ 5 =
s | / / . 2 ~
6 | v / Z
17 . / 7 -
|/ / | B d
. -~
w | / 7/ i b
0 |/ s £ =
_ -
n |7 / | B8
-~
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cucsiionano

23
==l adl il =] p
24 0 |
ol - | l — | I= | «
28 |
T 1] B | |
26 = ~ | - ]/
= —
o | | |
27 < / / -~ i f-/ | 1l
28 s l ' e -~ l ' T !
Aspecios Generzles g) No | Observaciones
Elmmmmtachmmmiomchmymmmmmd 7l
|

Los items permiten el logro del objetivo de la investigaciin =z _
Los items estén distribuidos en forma logica y secuencial S ‘\
mformacién. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items 2 S ’
afadir
VALIDEZ |
APLICABLE | v | NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

——hie

VALIDADOPOR: 7 4Pl 4 #i+@ Fu £4 5 | email: 7ei=s e ~ml
FIRMA: /7;‘7 ,;Q-‘—‘;\ " TELEFONO: <P 77{./*( 3 FECHA: £ =2 A 2o '
L/f /
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EXPERTO 2

INSTRUMENTO DE

FORMATO FARA VALIDAR INSTRUMENTOS A INCLUIR EN EL
VALIDACION.

v
74
7

v

=

CRITERIOS A EVALUAR

10
1
12
13
“

is
16
1”7
15
"
21
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\\\N
B |7
fe—t | < 7 =~ 7 =
24 7 J/
[ AN A 7/
25 7 7
26 4 i
e b 7
27 7 7
7 S 7
28 7 7 A 7 /
Aspecios Generales CSi/; No | Observaciones

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el
cucstionario

Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion

Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial

informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a
aadir

VALIDEZ

APLICABLE v NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

VALIDADO POR: ‘Zivsag %mayagﬂ/ veva | emait: neaveavza_ 19 £ )Ty

FIRMA: __/f . \';ELEFONO: Q705 90 76¢ FECHA: /. J’j 2-2
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EXPERTO 3

59

CRITERIOS A EVALUAR “;'a':'

M | i |

ol [ S Y [

Bl | = ] =t |

afermance
S M| s|m|s|%|s|%|s|%

1|z K sill 1B :
1|z $ 8 Ml 2
s X il Wis !
o 3 ol Ui :
57 2 £ o [ !
§ | = v cduis :
7| 2 x Aty sy 7
: L = 1 z -
' g = Y x I
6| s : i 1 -
n| s : sl i :
2| s : it 15 =
B ’ 2] ot :
< = ¢ 514 .
0 - 2 B :
| s z ¥ 31 :
| il s il 1= -

1 7 VO A D o e



'“ll}q y,.". Pl

“M I |

AL

AT ,

l‘“‘“ (|

At

!1 A ' —

s n|sx x 1|3 \
" :

"l“ | n 1 1 1 1 %
5 8= X ' '
i | x 0l i
q Bl x X 1| \
I8

¥ | x X 2| % '
ri-:i n|x X | \
Bz 1 3l 1
L
"ﬁ"“ Asporton Genwalen o N | Obsevacionn
L
' El memamen contiens mitrucooen clani 1 precua pan \
4 Teipondie al camnonasy

Low etms permtan ol logo dal obyetive &4 s i witigacadn \
Lo thams eutan dusvvendos an fooma logica v sacuascal \
4 | indormacice. Ex caco 44 sar sagateca vu rapuaety, vsgana It i 3
' dadz
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ANEXO N° 3

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor:

Afo:
Procedencia:
Pais:
Adaptacion:
Afo:
Procedencia:
Obijetivo:

Institucion:
Tipo de instrumento:
Aplicacion:

Tiempo de duracion:

NuUmero de items: 15

Y DESEMPENO LABORAL
(Variable 1)

Martha Alicia Alles

2010

Diccionario de preguntas La Trilogia Tomo |11

Argentina

Bertha Marleny Gonzales Chamorro

2020

Universidad Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.

Municipalidad Provincial de Chachapoyas — 2020

Encuesta

Directa

20 minutos

Divididos segun dimensiones, de la siguiente manera:

Dimensiones N° items items del cuestionario
Planificacion 5 1,2,3,4,5
Integracion 6 6,7,8,9 10, 11
Desarrollo 4 12,13, 14, 15

ESCALA DE MEDICION: 5

Como escala de valoracion se utilizo la escala de Likert entre 1y 5 por cada item:

- Totalmente en desacuerdo (1),

- Endesacuerdo (2),

- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3),
- De acuerdo (4),

- Totalmente de acuerdo (5),
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo/ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 5

Haciendo un total de 75 puntos como méaximo en la escala general y para cada dimension

fue valorado de la siguiente manera:

Variable Muy Favorable | Desfavorable
favorable

Dimensioén 1: Planificacion 19-25 12 -18 5-11

Dimension 2: Integracion 23 - 30 15— 22 614

Dimension 3: Desarrollo 15-20 10-15 4-9

Gestion del talento humano 56 — 75 36 — 55 15-35

FORMA DE VALIDACION: Por juicio de expertos por parte de la autora y luego

también fue revalidado.

Para su célculo se cont6 con una muestra de 21 trabajadores con dependencia laboral, de

la Municipalidad de Luya — Lamud.

CONFIABILIDAD: Mediante el coeficiente Alpha de Cronbach se determino que existe
un alto grado de confiabilidad igual a 0.934.

Andlisis de confiabilidad

Método de anélisis Alpha de
Cronbach
Dimensioén 1: Planificacion 0.813
Dimension 2: Integracion 0.854
Dimension 3: Desarrollo 0.804
Gestion 0.934
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor:

Afo:
Procedencia:
Pais:
Adaptacion:
Afo:
Procedencia:

Obijetivo:

Institucion:
Tipo de instrumento:
Aplicacion:

Tiempo de duracién:

Ndmero de items: 13

Y DESEMPENO LABORAL
(Variable 2)

Martha Alicia Alles
2010
Diccionario de preguntas La Trilogia Tomo |11
Argentina
Bertha Marleny Gonzales Chamorro
2020
Universidad Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020.
Municipalidad Provincial de Chachapoyas — 2020
Encuesta
Directa

20 minutos

Distribuidos segun dimensiones de la siguiente manera:

Dimensiones N° items items del cuestionario
Eficacia 4 16,17, 18, 19
Eficiencia 5 20, 21, 22, 23, 24
Trabajo en equipo 4 25, 26, 27, 28

ESCALA DE MEDICION:
Como escala de valoracion se utilizo la escala de Likert entre 1y 5 por cada item:
- Totalmente en desacuerdo (1),
- Endesacuerdo (2),
- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3),
- Deacuerdo (4),
- Totalmente de acuerdo (5)

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo/ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
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Haciendo un total de 65 puntos como méaximo en la escala general y para cada dimension

fue valorado de la siguiente manera:

Variable Alta Media Baja
Dimension 1: Eficacia 16 — 20 10-15 4-9
Dimensién 2: Eficiencia 19-25 12-18 5-11
Dimension 3: Trabajo en equipo 16 — 20 10-15 4-9
Desempefio laboral 46 — 65 30— 45 13-29

FORMA DE VALIDACION: Por juicio de expertos por parte de la autora y luego

también fue revalidado.

Para su célculo se cont6 con una muestra de 21 trabajadores con dependencia laboral, de
la Municipalidad de Luya — Lamud.

CONFIABILIDAD: Mediante el coeficiente Alpha de Cronbach se determino que existe
un alto grado de confiabilidad igual a 0.877.

Andlisis de confiabilidad

Método de anélisis Alpha de
Cronbach
Dimensién 1: Eficacia 0.870
Dimension 2: Eficiencia 0.767
Dimension 3: Trabajo en equipo 0.902
Desempefio laboral 0.877
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ANEXO N° 4

AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA-
LAMUD PARA PRUEBA PILOTO

, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA-LAMUD
b

Creada el 05 de febrero de 1861 mediante Ley dada por el Mariscal Ramén Casilla-Presidente del Peni

“Capital Arqueolégica del Nor Oriente Peruano”

CARTA N° 003-2021-MPL-L/RR.HH-GARJ.
Sefiorita:

Lamdid, 29 de enero del 2021

BERTHA MARLENY GONZALES CHAMORRO

ASUNTO

: Autorizacién para realizar encuestas a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya- Lamud

Referencia : Solicitud SIN

En atencién a la solicitud presentada por su persona, esta jefatura en coordinacion con
\a Gerencia Municipal; se autorizé a su persona a realizar encuestas a los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya-Lamud, el dia 08 de diciembre de 2020, sobre la

Gestién del Talento Humano y su relacion con el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Luya-Lamud, 2020.

Agradeciendo la atencidn que brinde al presente, me suscribo de usted.
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ANEXO N° 5

AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHACHAPOYAS PARA APLICACION DE ENCUESTAS

CHACHAPOYAS

ARND DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD™

San Juon de la Frontero de 1os Chachopoyos. 16 de diciemtve de 2020

-MPCH/GA
Seficra

BERTHA MARLENY GONIALES CHAMORRO
. Los Angeles N* £96
CWDAD -

De mi especial corsideraocion:

ASUNTO AUTORIZA REAUZACION DE ENCUESTAS

REF, Solicituc. Gt 16-12-2020//T. 203621

Por lo presente me difjo O usted pora saiudarne cordicimente, al mismo
tlempo comunicone Gue en virud ol documentio de referencia se AUTORZA o
¢mumummwwoawoocw en marco de

3y “Gestion del 1olento humoano y su relacion con ef

Chochopoyas, 20207 por 1o que. se extiende ia presente. POrc Gue se e brinde los
foclicodes Que e COsO reausera.

Sin ofro porficulor, me suscribo de usted.

Alentomentie,

e —

T S—

Oz e -
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ANEXO N° 6

GALERIA FOTOGRAFICA
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