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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general analizar la relacion entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral, en una municipalidad distrital de la
provincia de Jaén, 2024. El estudio abordd un enfoque cuantitativo de tipo bésica,
con un disefio no experimental y transversal, de nivel descriptivo correlacional, se
aplicé un cuestionario a 45 colaboradores, se emple6 un cuestionario como
instrumento. Los resultados revelaron que la mayoria de los participantes indicaron
que la gestibn del talento humano es regular con 53.3%, mientras que el
desempeiio laboral estuvo nivel eficiente con 51.1%; asimismo, el 33.3% revelaron
qgue la gestion de talento humano y el desempefio laboral regular. Concluy6 que
existe relacion significativa, positiva y alta entre la gestion de talento humano con
el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de la
provincia de Jaén (p=0.000 < 0.05 y correlacion de Pearson de 0.710).

PALABRAS CLAVE

Gestion, Talento humano, desempefio laboral, municipalidad
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ABSTRACT

The general objective of this study was to analyze the relationship between human
talent management and work performance in a district municipality in the province
of Jaén, 2024. The study used a basic quantitative approach, with a non-
experimental and cross-sectional design, at a descriptive correlational level, a
questionnaire was applied to 45 collaborators, and a questionnaire was used as an
instrument. The results revealed that most of the participants indicated that human
talent management is regular with 53.3%, while job performance was at an efficient
level with 51.1%; likewise, 33.3% revealed that human talent management and job
performance were regular. It concluded that there is a significant, positive and high
relationship between human talent management and the work performance of the
collaborators of a district municipality in the province of Jaén (p=0.000 < 0.05 and
Pearson correlation of 0.710).

KEYWORDS:

Management, Human talent, labor performance, municipality
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, los sujetos que laboran en cualquier entidad publica y/o
privada se consideran de suma importancia, siendo piezas fundamentales para el
progreso y desarrollo que generan satisfaccion en los hallazgos conseguidos. Por
esto, es primordial reclutar sujetos éticos, competentes y con 6ptimas capacidades
para que ocupen dichos puestos laborales de forma eficiente, asegurando el
cumplimiento de las metas y objetivos (Mori y Bardales, 2020). Asimismo, el talento
humano se destaca como un apoyo idéneo en el desempefio laboral, ya que genera
el desarrollo de capacidades béasicas con el propésito de brindar respuestas
efectivas, precisas y claras a diversos problemas, contribuyendo asi a la toma de
decisiones acertadas. En un mercado competitivo, donde se busca alcanzar metas
y objetivos, el talento humano es el pilar del desemperio en las instituciones, siendo
fundamental para alcanzar el éxito empresarial (Solorzano et al., 2022).

Sin embargo, se observa una serie de desafios y problemas en lo que
respecta a la gestion del talento humano y cdmo esta vinculada con el desempefio
laboral. A pesar de los esfuerzos por ofrecer servicios de calidad a la sociedad y
administrar eficientemente los recursos disponibles, persistiendo cuestionamientos
sobre la gestion del talento humano y su impacto en el rendimiento de las labores

y satisfaccion de los individuos (Andrade, 2022).

Por su parte, Montesinos (2021) establece que los cambios en la politica y
administracion publica conservan un importante impacto en el sector publico, en la
gestién de los recursos humanos. En cada instituciébn nueva mantienen cambios en
los enfoques y prioridades, lo que esta originando inestabilidad y falta de
continuidad en las politicas y estrategias de gestidén de los recursos humanos. Esto
estd afectando la motivacion y confianza de los servidores publicos, asi como la

calidad del desempefio laboral.

En América Latina, aunque es cierto que las instituciones del sector publico
disponen de diversos instrumentos y/o herramientas disefiadas para la evaluacion
oportuna y efectiva del desempefio de sus colaboradores, el 86% no las utilizan
para la medicion de los resultados alcanzados. En el contexto colombiano, se

evidencia que el 99,6% de estas entidades no cuentan con un sistema propio de



evaluacion del desempefio de los servidores publicos. Esta situacién pone
manifiesto a los problemas y desafios que enfrentan los jefes inmediatos en la
medicion del desempefio institucional y en la identificacion de puntos criticos para

los colaboradores (Bucheli et al., 2021).

En el contexto peruano, se evidencian situaciones probleméticas derivados
de la falta de crecimiento del potencial de los colaboradores, una comunicacion
interna deficiente, bajo nivel de motivacion y generacion de conflictos que llevan a
obstaculizar la creacion de métodos para mejorar el rendimiento laboral y modelos
de gestion del talento humano. En relacion al desempefio laboral, se ve afectado
por el estrés que sufren los colaboradores, por mdultiples inconvenientes que
enfrentan y la dificultad de los directivos para la delegacion de responsabilidades.
Ademas, existe escaza identificacion con las entidades y diversos planes relevantes
fracasan motivo de la baja capacidad de trabajar en equipo (Mori y Bardales, 2020).

Sin embargo, los problemas que enfrenta las Municipalidades son las
carencias de una planificacion adecuada, falta de actividades y procesos. Cuando
se contratan colaboradores, no buscan mejorar las competencias y habilidades de
los funcionarios publicos, sino a menudo se seleccionan sin conocimientos y
habilidades necesarias para que ocupen un puesto en particular. Por ende, los
colaboradores mantienen rendimiento por debajo de las instituciones, asi como a
las carencias de una gestién efectiva del talento humano debido a la falta de
incentivos salariales para la mejora de la calidad y sostenibilidad a largo plazo
(Jiménez, 2023).

Por su parte, Reyes et al. (2020) fundamentan que las instituciones publicas,
en nuestro pais estan tomando rumbos muy diferentes que las instituciones
internacionales. Esto se ve reflejado en la falta de programas de capacitacion y
desarrollo profesional para los colaboradores publicos, asi como ambientes no
optimos, donde desempefian sus funciones laborales. Dado que los colaboradores
son parte esencial en las instituciones publicas, un desempefio laboral adecuado
puede traducirse en las ventajas competitivas y mejorar la imagen de estas

instituciones.



En la region Cajamarca, Leiva (2021) destaca la influencia de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad,
identificando una gestion deficiente del recurso humano, donde aproximadamente
el 68% de las respuestas en promedio fueron negativas, lo que trae consigo un bajo
desempeiio laboral del 79% con respuestas negativas. Asimismo, la llegada de
nuevas autoridades conduce a mayores niveles de rotacion en los colaboradores,
puesto que pueden cambiar sus responsabilidades y funciones, ocasionando
desmotivacion e inestabilidad entre ellos. Esto afecta su desempefio y compromiso,
sin mantener en cuenta la cantidad de tiempo y recursos necesarios para poder

adaptarse a los cambios.

A nivel local se evidencia una deficiente gestion del talento humano en las
municipales distritales, debido a la falta de comunicacion y compromiso entre los
colaboradores, perjudicando la imagen publica de las instituciones municipales y la
calidad del servicio que se ofrece hacia la sociedad, también se observa una alta
rotacion de colaboradores, falta de competencias para asumir los cargos y, claridad
en las funciones y responsabilidades que realizan, lo que esta contribuyendo al
desequilibrio de la gestién publica, perdiendo la credibilidad y confianza en el sector

publico, como gestores del bienestar de la poblacion.

Asimismo, se han identificado problemas como el desconocimiento de los
valores estratégicos en la administraciéon efectiva de trabajo en equipo,
inadecuadas politicas y procedimientos, deficiencias en reclutamiento, seleccion y
evaluacion del desempefio, asi como una cultura organizacional que no fomenta el
crecimiento y desarrollo de los empleados. Todo ello, afectaria negativamente al
desempeiio laboral de los colaboradores. Frente, a este contexto, se formula la
interrogante siguiente: ¢ Qué relacion existe entre la gestidon de talento humano y el

desemperio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024?

Asimismo, se planted las siguientes preguntas especificas. ¢Como es la
gestion de talento humano en colaboradores de una municipalidad distrital en la
provincia de Jaén?, ¢ Como es el desempefio laboral en sus colaboradores de una
municipalidad distrital en la provincia de Jaén?, y finalmente ¢Cual es el nivel de
relacion de la gestion de talento humano y el desempeiio laboral de sus

colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia de Jaén?.



El estudio tiene como justificacion tedrica puesto que en los ultimos afios las
instituciones publicas han tomado cada vez mas consciencia de contar con
colaboradores altamente capacitados que conduce a mejores resultados y una
mejor gestion del talento humano. Por lo tanto, el talento humano debe enfocarse
a la mejora del desempefio laboral y calidad de los servicios, para ello debe
brindarles conocimientos, actualizarse constantemente y estar atentos a los
avances tecnoldgicos para que se encuentren preparados para enfrentarse

diversos inconvenientes.

Justificacién practica ya que los hallazgos obtenidos servirdn para analizar
la relacidn entre las variables en estudio; asimismo, ayudara a que se establezcan
acciones de mejora en el desempefio laboral de los colaboradores y el
mejoramiento de los procesos de gestion de talento humano, aplicando estrategias
para el mejoramiento del desarrollo y trabajo en sus diferentes actividades
administrativas de los colaboradores. Teniendo como finalidad brindar servicios de
calidad a los sujetos y el cumplimiento de metas institucionales. Ademas, los
resultados servirdn como fuente de consulta para futuros estudios ya que a nivel

local son escasas las investigaciones sobre el tema.

Justificacion metodolégica se tendra en cuenta el tipo y disefio de
investigacion adecuados que se aplicara para la constatacion de la hipotesis
disefiada. Es importante sefialar que la recoleccion de datos se llevara a cabo
mediante el empleo de técnicas e instrumentos validos y confiables. Tanto para la
obtencion como para el procesamiento de los datos, se emplearan métodos que
garanticen la fiabilidad de los hallazgos. Ademas, se presentardn los datos

estadisticos en tablas y figuras para que se facilite su comprension y analisis.

Justificacién social ya que los hallazgos permitiran que los funcionarios
implementen estrategias efectivas de seleccion, capacitacion y evaluacion del
personal, donde se logra alinear los objetivos institucionales con las necesidades
de la comunidad, fortaleciendo la transparencia y la rendicién de cuentas. Ademas,
una gestion del talento humano que prioriza el bienestar y el desarrollo profesional
de los empleados contribuye a la disminucion de la rotacion y el ausentismo,

asegurando asi la continuidad y eficacia de los programas municipales.



En consecuencia, el objetivo general del presente estudio sera analizar la
relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral, en una
municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024. Ademas, se plantean objetivos
especificos que incluyen identificar la gestion de talento humano en colaboradores
de una municipalidad distrital en la provincia de Jaén, identificar el desempefio

laboral en sus colaboradores de una municipalidad distrital en la provincia de Jaén.

Finalmente, el estudio tiene la siguiente hipotesis planteada: Hi: Existe
relacion significativa y estadistica entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024.
Ho: No existe relacion significativa y estadistica entre la gestion del talento humano

y el desempeifio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024.



Il DESARROLLO

A nivel internacional se tiene a Alvarado (2024) realizé una investigacion con
el proposito de analizar la gestion de talento humano y su relacion con el
desempefio laboral, el estudio fue de disefio no experimental, enfoque mixto, aplico
una muestra de 45 colaboradores, empleé como instrumento un cuestionario,
encontré falta de una efectiva comunicacion, ausencia claras de funciones,
insuficiente desarrollo y capacitacion, clima laboral desfavorable y carencia de
liderazgo, las que afectan la productividad, esto influye en el desempefio laboral de
la gestion de talento humano, concluyé que el contexto actual destaca la relevancia
critica de una gestion efectiva de recursos humanos para el éxito y eficiencia de la

empresa.

Llanos & Bedon (2023) desarrollaron un estudio con la finalidad de analizar
la gestion de talento humano y la calidad del desempefio laboral, el estudio fue de
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo y correlacional, aplicaron a una muestra de 51
participantes, manejaron como técnica la encuesta, encontraron que durante el
reclutamiento y seleccion de colaboradores no garantizan la contratacion de
profesionales aptos para el cargo, generando un impacto negativo en la calidad de
las competencias ocupacionales de la empresa, concluyeron que las practicas de
gestién del talento humano garantiza los estandares laborales siendo mas efectivos
para el impulso de la eficiencia organizacional y el desempefio laboral.

Del Pino & Gonzéalez (2023) desarroll6é un estudio con el proposito analizar
la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral, el estudio
abordo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y corte transversal, tipo
descriptiva y aplicaron un cuestionario a 95 colaboradores, los resultados revelaron
gue los colaboradores calificaron a la gestion del talento humano en el municipio
como regular, puesto que los procesos desarrollados en las actividades de
reclutamiento y seleccion del personal, concluyeron que los funcionarios deben
implementar programas de incentivos y reconocimiento para la mejora del
desempenio laboral de los colaboradores, debido a que depende del desarrollo de

la organizacion gran parte el Talento Humano.



Alvarez (2022) desarroll6 un estudio correlacional donde verificé relacion
entre la gestién de talento humano con el desempefio municipal, Los resultados
revelaron una asociacion positiva entre ambas variables, siendo mas fuerte en el
caso de las ciudades capitales y menos pronunciada en municipios con
capacidades instaladas limitadas, llego a concluir que existié correlacién entre la
gestidon del talento humano y el desempefio en el sector publico colombiano. Es
decir, una gestion de talento humano adecuada puede generar beneficios sociales

a través del incremento del desempefio municipal.

En su estudio, Angulo (2022) determiné como la administracion del Talento
Humano influye en el desempefio laboral, este estudio se basé en un método
hipotético deductivo, de tipo descriptivo y con un disefio no experimental, aplicé una
encuesta a una muestra de 92 servidores publicos. Los resultados revelaron que la
mayoria de los participantes fomentan el comparferismo y trabajo en equipo en
78%, mientras el 65% proporciona capacitaciones que incentiven dichas practicas.
Ademas, la administracion de talento humano contribuye a mejorar el desempefio
laboral en 48%, sin embargo, evalué que el desempefio laboral totalmente de
acuerdo en 51%, concluy6 que determiné que la gestién del talento humano carece
de una base directriz para establecer lineamientos claros en los procesos de

contratacion, capacitacion, estimulos y sancione.

A nivel nacional se tiene a Mufioz (2024) quien realizé un estudio con el
propésito de conocer la relacidon entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, el estudio fue tipo bésica, nivel correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo, aplicoO un cuestionario a una muestra de 52 colaboradores,
encontré que la mayor parte de los encuestados opinaron que gestion del talento
humano fue buena con 57.7%, mientras que el 46.2% opinan que el desempefio
laboral es bueno, concluyd que evidencié una conexion significativa entre ambas
variables en estudio, con una significancia bilateral de (0,000) y coeficiente de
correlacion de (0,904).

En su estudio, Ponce (2024) determind la relacion de la Gestion de Talento
Humano y el desempefio laboral, el estudio adoptdé un enfoque cuantitativo y un
método deductivo, con un nivel descriptivo correlacional, el disefio no experimental

y transversal, donde se aplicd un cuestionario a una muestra a 80 colaboradores.



Los resultados revelaron que la mayoria de los participantes indicaron que la
gestion del talento humano estaba en un nivel alto en 67.5%, mientras que el
desemperio laboral fue notable en 66.3%, llegd a concluir que determiné que la
gestion del talento humano esté vinculada de manera positiva y significativa con el

desempeiio laboral, con p=0.00<0.05 y rho de 0.991.

Garcia y Aguilar (2023) realizaron un estudio donde determiné la relacién de
la gestion del talento humano con el desempefio laboral, el estudio adopt6 un tipo
de aplicada y nivel correlacional, se administr6 un cuestionario a una muestra
compuesta por 65 colaboradores. Los resultados mostraron que el 31% de los
colaboradores calificaron a la gestion del talento humano como muy deficiente,
mientras que el 29% indicaron que el desempefio laboral que se realiza es eficiente,
concluyeron que existe correlacion significativa, alta y positiva entre ambas
variables, con una significancia de 0,000 (p-valor < 0.05) y rho de 0.941,

demostrando una relaciéon del 88.55%.

Yucra (2023) ha elaborado un estudio donde determiné la relacion de la
gestién del talento humano con el desempefio laboral, el estudio estuvo enmarcado
en tipo basico, con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y
correlacional, administr6 un cuestionario a una muestra compuesta por 38
colaboradores. Los resultados revelaron que la mayoria de los participantes
calificaron a la gestion del talento humano en un nivel medio en 71.1%, mientras
qgue el desempefio laboral se realiz6 en un nivel medio en 68.4%, concluy6 que
existid una relacion significativa, positiva y directamente proporcional entre las

variables estudiadas, con una significancia de 0.000 y la correlacién de 0.587.

Montes de Oca & Villegas (2023) desarrollaron una investigacion donde
determinaron la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, el estudio fue de tipo bésica, disefio no experimental,
transversal, correlacional, aplicaron un cuestionario a 105 colaboradores. Los
resultados revelaron que la mayoria de los colaboradores indicaron gestion del
talento humano fue de un nivel alto en 71%, mientras que el desempefio laboral fue
valorado en un nivel alto en 82%, concluyeron que existe correlacion significativa,

positiva y moderada entre la GTH y DL, con p<0.05 y un coeficiente de 0.691.



Medina & Villalobos (2023) llevaron a cabo un estudio donde determiné la
relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral, el estudio
adopt6 un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional y transversal, aplicaron
un cuestionario a 24 colaboradores. Los resultados mostraron que existe relacion
significativa entre el reclutamiento, capacitacion, remuneracion, retencion con el
desempefio laboral, concluyeron que existe relacion significativa, muy fuerte y

positiva entre las variables estudiadas, con una rho de 0.801 y un p<0.05.

A nivel local se tiene a Tocto (2023) en su estudio determind la relacion de
la gestion del talento humano con el desempefio laboral, el estudio estuvo
enmarcado en un tipo basica y descriptivo, con un disefio no experimental,
transversal y correlacional, aplicé un cuestionario a 60 colaboradores, encontré que
los niveles de desempeiio laboral en los trabajadores fue alto en 36 (60%) y la
gestién del talento humano en un nivel bajo en 32 (53%), concluyé que existe
relacion significativa y positiva entre las variables en estudiadas, con p<0.05 y una
rho de 0.791.

Lozano (2021) quien ha desarrollado una investigacion donde determiné de
gué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral, el
estudio adoptd un enfoque cuantitativo de tipo basica, con un nivel descriptivo —
correlacional y un disefio no experimental y transversal, aplic6 un cuestionario a
una muestra que estuvo compuesta por 25 colaboradores. Los resultados
mostraron que el 48% de los participantes consideraron que la gestion del talento
humano era eficiente, mientras que el 48% opinaron que el desempefio laboral era
eficiente, concluyo que existe relacion significativa y positiva entre las variables

estudiadas, con una rho de 0.706 y una significancia de p=0.000 < 0.05.

En su estudio, Carranza (2021) donde determiné la relacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores, este estudio se
caracterizo6 por ser de tipo correlacional propositivo, con un disefio no experimental,
aplicé un cuestionario a 28 trabajadores, concluyé que la gestion del talento
humano es un proceso en donde implica la incorporacion de colaboradores nuevos,

con la finalidad de mejorar la efectividad y eficacia del desempefio laboral.



En este apartado se abordara la teoria que respalda a la variable gestion de
talento humano, en su Teoria del campo de Lewin, citado por Contreras (2020)
quien argumenté que Kurt Lewin manifestdé que existe dos propuestas. El
comportamiento humano es el hallazgo de todos los hechos coexistentes y los
hechos son lo que son, debido a la interaccion de las diversas partes. En otras
palabras, Lewin, definié el comportamiento humano como complejo, no compuesto
por hechos aislados, sino por hechos interrelacionados que dependen unos de

otros.

Lewin postula una ecuacion en la que el comportamiento humano resulta de
la interaccion entre cada individuo y su entorno. Cada necesidad genera un estado
de tension que impulsa a los individuos a actuar. Estas fuerzas, inconscientes o
conscientes, motivan a los individuos a satisfacer las necesidades bésicas como
las psicologicas, fisioldgicas, de seguridad intima, de pertinencia, autoestima,
afecto y autorrealizacion. Estas ultimas, las mas elevadas, son producto de la
cultura y la educacion. Son estas necesidades las que motivan al trabajador a

desarrollar sus labores de manera adecuada, buscando su autorrealizacion.

Se define a la gestion de talento humano como un grupo de procedimientos,
practicas y lineamientos o politicas que se llevan a cabo con el propésito de
conducir o direccionar a cada uno de los dispositivos administrativos en el manejo
de los colaboradores (Chiavenato, 2017). Segun, Torres & Torres (2017) refieren
gue son canales de comunicacion entre las empresas y los colaboradores; asi
mismo son aquellas que se involucran en la participacién de intercambio de los
integrantes que conforman las organizaciones y visualizan que los sujetos
necesitan motivaciéon y capacitacion individual para alcanzar los objetivos

organizacionales establecidos.

Para Diaz & Quintana (2021) consideran que la gestion de recurso humano esta
centrada en la vinculacion entre los sujetos dentro de las organizaciones. El talento
es un activo muy importante en las empresas en lo que concierne la eficiencia
ejecutiva, puesto que las partes interesadas quienes manipulan las materias primas
y convierten en productos que pueden entregarse a los usuarios, ayudando a

conseguir beneficios y ganancias, compitiendo por la calidad de sus servicios 0
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productos. Por ende, es esencial priorizar la gestién de talento humano, puesto que

mantiene impactos cruciales en el desempefio y competitividad en organizaciones.

Por su parte, Estrada (2023) refieren que la gestion del talento humano es un
conjunto de préacticas y politicas desarrolladas por las areas de los recursos
humanos para gestionar y captar a los colaboradores de una institucion. Las
organizaciones emplean dicho proceso para la optimizacion de la contratacion,

formacion y retencién de sus colaboradores.

Entre los objetivos de la gestion de talento humano, donde la retencion de los
recursos es importante, ya que busca mantener colaboradores talentosos y valiosos
en la institucion a largo plazo. Las instituciones estan enfrentando importantes
desafios para retener a los empleados, puesto que la pérdida de los colaboradores
claves afectando de manera negativa la productividad, capacidad de innovacion y

continuidad operativa (Calderén et al., 2023).

La importancia de la gestion de talento humano contribuye a las instituciones a
atraer y retener colaboradores valiosos. Donde se implementen estrategias
efectivas para el reclutamiento, seleccion y retencién, asi como establecer un
entorno laboral que propicia oportunidades de desarrollo y crecimiento (Maldonado,
2023). A la vez, los beneficios de la gestion de talento humano mejoraran el
comportamiento, las habilidades o conocimientos con la finalidad de alcanzar la
mejora del rendimiento de los colaboradores. El sistema de recompensa son
elementos claves en la gestion del talento humano, ya que se emplea para
garantizar la adiccion de los colaboradores en sus actividades profesionales. Las
actividades especificas y los hallazgos de un colaborador estan relacionados

directamente con las estrategias de la institucion (Kaleem, 2019).

En referencia a las dimensiones que se vinculan en la gestion de talento
humano. Segun Chiavenato (2014) refiere que los procesos principales de gestion
de talento humano estan concentrados en los elementos claves que ayuden al
manejé convenientemente dichos procesos: El reclutamiento y seleccion,
induccion, capacitacion y compensacion, todo ello influenciado de alguna manera
por condiciones tanto internas de la empresa y factores externos como politicas

publicas y competencias en el mercado.
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El reclutamiento es el medio por el cual busca la captacién a una faccion de
colaboradores a un cargo, las organizaciones deben divulgar los puestos en el
mercado y atraen a colaboradores calificados. EI mercado en la cual la institucion
divulga la basqueda de los candidatos que pueden ser internos, externos o una
combinacion de ambos (Chiavenato, 2009). También, se examinan los requisitos
de los puestos, atrayendo colaboradores a la ocupacion, evaluando y eligiendo a
los colaboradores aspirantes, supervisores y coordinadores con el nuevo
colaborador (Rivera, 2019).

La seleccion es el proceso de incorporacion a los sujetos en un registro de
aspirantes capaces y habiles para la satisfaccion de las necesidades de la
institucion. Cada una mantiene un proceso de filtracion y eleccion de sujetos que
correspondan a particularidades deseadas (Guerrero & Callao, 2021). Asimismo,
es un proceso que implican la identificacion, evaluacién y eleccién de colaboradores
para que desempefien funciones especificas dentro de la empresa. Son aspectos
importantes en la gestidon de recurso humano, su propésito es contratar a los
mejores sujetos de acuerdo a sus habilidades, experiencia, calificaciones y
potencial para hacer contribuciones positivas de éxito (Torres et al., 2020).

La induccion busca alcanzar que los nuevos participantes asimilen rapidamente, un
contexto real, cultura organizacional y se comporte, de ahi en adelante, como un
integrante que porta la camiseta de la institucion (Chiavenato, 2009). También, es
la socializacién del sujeto contratado en su nuevo puesto de trabajo y con todo el
equipo que posee la entidad, ayudando a brindarles informacion general, suficiente
ampliamente que ayude a la localizacion de los servidores publicos, de acuerdo a
los perfiles profesionales para el fortalecimiento del desempefio laboral y seguridad

para desarrollar actividades dentro de las entidades (Dessler, 2015, p. 189).

Capacitacion es un medio donde se desarrollan competencias de los sujetos,
puesto que alcancen ser mas creativos, innovadoras y productivas, a efectos de
gue favorezcan a la mejora de los objetivos empresariales y se tornen cada vez
mas valiosas (Chiavenato, 2009). Asimismo, se entiende como procesos en la
preparacion para los empleados que ejerzan sus funciones en los puestos

correspondientes. También, son fuentes que brindan valores a lo sujetos en una
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institucién, que contribuyen favorablemente al capital humano e intelectual de las

instituciones (Madero & Rodriguez (2018).

Segun Chiavenato (2011) las compensaciones se refieren a las recompensas
proporcionadas por las organizaciones, las cuales mantienen las capacidades de
influir en la satisfaccion de los accionistas. Esto, de debe a que cada accionista esta
dispuesto a financiar de forma individual con sus recursos econdémicos, en
correlacion directa con los beneficios, hallazgos y retornos econémicos que puedan

obtener como resultado de sus inversiones.

Asi mismo, se describe la teoria de la segunda variable desempefio laboral. El
estudio aborda la Teoria de la Expectativa (Teoria de Vroom), segun Pérez y Fol
(2022) enriquece nuestra comprension del desempefio laboral al explorar diversas
teorias surgidas en los ambitos de la psicologia organizacional y la gestion del
recurso humano. Segun Victor Vroom propuso esta Teoria, centrada en la relacion
entre el esfuerzo, el rendimiento y la recompensa. Segun esta perspectiva, los
sujetos evallan las probabilidades de que sus esfuerzos generen rendimientos
exitosos y, a su vez, que dichos rendimientos conduzcan a recompensas deseadas.
En el contexto del desempefio laboral, esta teoria subraya la relevancia de la
percepcion de los colaboradores sobre las conexiones entre los esfuerzos y

recompensas, los cuales influyen en su motivacion y rendimiento.

El desempefio laboral permite que las organizaciones tengan oportunidades de
reforzar sus valores institucionales, fortaleciendo la cultura laboral y el
mejoramiento del cumplimiento de los objetivos estratégicos. Ademas, cuando los
hallazgos no alcanzan las expectativas, es necesario para implementar medidas

disciplinarias para abordar los problemas efectivamente (Robbins & Coulter, 2014).

Segun, Aldaz et al. (2022) el desempenio laboral se define como las capacidades
de los empleados para llevar a cabo un conjunto de tareas y objetivos estipulados
por su contratante. Este concepto implica la aplicacion de conocimientos, destrezas
y habilidades para la produccion de los hallazgos que cumplan o superen las
expectativas en términos de cantidad, calidad y oportunidad. El desempefio laboral
es esencial para la productividad y eficacia de una institucion, ya que proporcionan

las bases para la evaluacién del éxito de los colaboradores en su rol y para la
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identificacion de las areas de mejoras. La medicion del desempefio puede llevarse
a cabo a través de diversos métodos, como valoraciones, evaluaciones,

retroalimentacion y métricas de rendimiento.

Asimismo, el desempefio laboral se ve impulsado por la capacitacion, y que es un
aprendizaje regular y continuo para la adquisicién de habilidades. Dicho proceso
tiene como finalidad fortalecer y renovar la fuerza laboral, mejorando las
competencias del talento humano y elevar los niveles del servicio profesional. La
disposicion para la mejora y esta estrechamente ligado al autodesarrollo y la
madurez individual, que alcanzan los sujetos mas alla del crecimiento natural
vinculados con la edad (Robbins & Mary, 2018).

En referencia a los factores que estan influenciando en el desempefio laboral, en el
campo de las organizaciones, se han estudiado exhaustivamente todo lo
relacionado con el desempefio laboral, encontrandose una diversidad de
elementos, factores, habilidades, competencias o peculiaridades que influyen en
los conocimientos, competencias y destrezas que una persona debe demostrar y
aplicar en su trabajo diario (Palmar & Valero, 2022).

Segun Robbins & Judge (2013) refieren que el principal objetivo del
desempeiio laboral es fomentar el crecimiento y desarrollo organizacional,
destacando asi importancia de la identificacion de las necesidades pertinentes. El
propésito primordial es la evaluacion de los valores en el trabajo que desarrollan
los colaboradores dentro de las instituciones, y los niveles competitivos de las
instituciones son fundamentales. La suma de todos los desempeiios de los
colaboradores refleja la eficiencia y logro de los objetivos de las instituciones en su

conjunto.

A la vez el desempeiio laboral, es importante en las instituciones, donde el
capital humano juega un rol fundamental para cada colaborador, aportando valores
significativos. Por ello las instituciones deben evaluar el desempefio de sus
colaboradores para identificar sus dificultades, habilidades y contribucion que
realizan en la misma. Dicha evaluacion no solo ayuda a entender su aporte a
entidad, sino también influye en las decisiones sobre su permanencia dentro de la

organizaciéon (Werther et al., 2014).
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En relacion a la capacidad de atencion, se trata de conocimientos o
habilidades que ha reflejado en su area laboral de los individuos. Siendo las
capacidades de las personas como sus destrezas, habilidades, potencialidades y
aptitudes que poseen, ya sean en el entorno mental, fisico o social, permitiéndoles

desempenarse eficientemente en un puesto de trabajo (Robbins & Judge, 2013).

La capacidad se vuelve cada vez mas complicada, ya que no depende de
los departamentos o areas que son encargadas a la administracion y monitoreo del
recurso humano, sino también de los jefes y responsables cada &rea o unidad
departamental en las instituciones. Las politicas bien disefiadas permitiran retener
a los colaboradores suelen variar ampliamente; sin embargo, para alcanzar una
ejecucion correcta del disefio, es crucial comprender y analizar las causas

conductivas que provocan los niveles de rotacion (Chiavenato, 2011).

La responsabilidad es importante en el desempefio laboral, pues implica a
las capacidades de los colaboradores asuman y cumplan con sus respectivas
obligaciones laborales confiable y ética. Los colaboradores responsables muestran
seguridad en la entrega de hallazgos, cumpliendo los plazos estipulados y muestran
actitudes proactivas hacia sus responsabilidades. Por otro lado, la falta de
responsabilidad se traduce en plazos incumplidos, falta de seguimiento e impactos

negativo en la eficacia tanto del equipo como institucién (Avante, 2019).

Asimismo, la responsabilidad refiere a la disposicion y percepcién de los
colaboradores para que asuman y cumplan con sus funciones y compromisos
laborales de forma eficiente y ética. Incluyendo el sentido de deber y las

capacidades para responder las demandas laborales proactivamente (Roux, 2021).

La relacion interpersonal alienta a la honestidad laboral con sus colegas,
reconociendo sus errores y siendo responsables de sus decisiones. Esto significa
dar pasos hacia adelante, si han cometido errores, pudiendo afectar tanto al equipo
como a la entidad (Berscheid & Regan, 2016). También, son conexiones fuertes
gue sienten los colaboradores mas cercanos y estan basados en el mutuo respeto,

lealtad y confianza, brindandonos su apoyo.

Ademas, en las instituciones es crucial que los colaboradores mantengan

relaciones equilibradas y armaonicas con los demas (Palmar & Valero, 2022). Esto
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engloba la calidad de las conexiones e interacciones entre los colaboradores en el
entorno laboral e incluye las capacidades como comunicacion efectiva, la
cooperacion y la resolucién de conflictos entre los integrantes de la institucion
(Moreno, 2017).

El trabajo en equipo incluye las capacidades de liderazgo, que implica influir
en los integrantes de un grupo y, gracias a las habilidades y cualidades del lider,
guiarlos hacia alcanzar los objetivos previamente estipulados, obteniendo la
aceptacion del grupo en su conjunto (Robbins & Mary, 2018). Segun Conejero et
al. (2022) el trabajo en equipo se define como la coordinacién y colaboracion
conjunta de un grupo de integrantes para alcanzar los objetivos establecidos. En
este escenario, los integrantes del equipo combinan sus conocimientos, habilidades
y esfuerzos para brindar solucion a los problemas, tomando decisiones,
completando las tareas o alcanzado las metas especificas de forma eficiente y

efectiva de lo que parian lograrse individualmente.

La competencia laboral se refiere al conjunto evaluable e identificable de las
capacidades que permiten a los colaboradores desempeiar sus funciones
satisfactoriamente, conforme a los estandares tecnolégicos vigentes, los cuales,
promueven un eficiente desempefio profesional, siendo transcendental que las
organizaciones desarrollen evaluaciones peridédicas para que identifiquen las
debilidades y competencias, con la finalidad de fortalecer y aumentar la
productividad (Ordofiez et al., 2018)

Finalmente, los enfoques conceptuales

Capacidad: Comprende la disponibilidad de recursos y actuacion de una
institucion o ente frente a determinadas circunstancias o actividades, abarcando
elementos internos de la misma para la ejecucion de las actividades segun sus
responsabilidades. Dicha capacidad aborda los elementos internos necesarios para

llevar a cabo las responsabilidades asignadas efectivamente (Jiménez, 2012, p.21).

Competencias: Son habilidades que demuestran los individuos para
desarrollar determinadas actividades con eficiencia. Estos talentos son los recursos

gue cada integrante posee para desempefiar su trabajo. Existe dos categorias de

16



habilites, tanto fisicas como intelectuales, que los colaboradores desarrollan con el
tiempo para mejorar su desempefio (Palmar & Valero, 2022).

Gestion. Es un conjunto de procesos y acciones que desarrollan los
funcionarios de una institucién, para dirigir los destinos de las entidades en aras del
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Vallejo, 2015).

Confianza: es fundamental en las relaciones interpersonales basados en la
confianza. Implica tener la suficiente certeza de los colaboradores de trabajo para
colaborar efectivamente en tareas importantes, compartiendo responsabilidades
para lograr los objetivos institucionales. Estableciendo una solida base para

promover un entorno laboral saludable (Berscheid & Regan, 2016).

Comunicacion interna: Se refiere al intercambio efectivo de informacién
dentro de institucion. Incluyendo canales informales y formales de comunicacion
que facilita la transmision de los mensajes, metas institucionales y retroalimentacion

entre los integrantes de la institucion (Roux, 2021).

Incentivos: Son programas que se emplean en las instituciones para motivar
el desarrollo de las actividades, asi como para el aumento del desemperio laboral,
siendo incentivos materiales o inmateriales (Vallejo, 2015).

Capacitacion: Es el proceso para desarrollar cualidades en los integrantes,
contribuyendo en su formacion profesional, aumentando su productividad y
preparandolas para asumir roles de liderazgo. El objetivo es influir en el
comportamiento de los sujetos para mejorar su desempefio y eficiencia (Vallejo,
2016).

17



. METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion

El estudio fue cuantitativo y basica. Enfoque cuantitativo caracterizado por la
obtencion y analisis de datos numéricos y estadisticos, con el propésito de
encontrar patrones, promedios, predicciones y tendencias, ademas de la
vinculacion entre las variables de causa-efecto (Alvarez, 2019). Asimismo, basica
debido a que estuvo concentrada en la adquisicion de conocimientos esencialmente
y fundamentales tedricos, los cuales son cruciales para el avance y desarrollo del
conocimiento cientifico. En el pasado, investigacion basica han sentado las bases
para descubrimientos significativos en diversas disciplinas al profundizar en la

comprensiéon de fendbmenos sin la presion de aplicacion inmediata (Nifio, 2019).
3.2. Disefio de investigacion

La investigacion fue no experimental, transversal y nivel descriptivo

correlacional.

No experimental puesto que en este estudio no existio condiciones o
estimulos empiricos a las que se sometieron ambas variables estudiadas, las
personas en estudio fueron evaluadas en su contexto natural sin ninguna alteracion
de la situacion; asimismo, no se manipularon dichas variables en investigacion,
mientras que transversal debido a los datos se recolectaron en un momento Unico

y solo Unica vez (Arias & Covinos, 2021).

Descriptiva ya que buscé comprender las caracteristicas fundamentales de
un tema en particular, su estructura, comportamiento y otros aspectos relevantes y
tiene como principal objetivo describir y analizar caracteristicas y comportamientos

en un contexto determinado (Cely et al., 2023)

Correlacional, el enfoque relacional estuvo centrado en la medicion de las
fuerzas y direcciones entre las vinculaciones entre las variables sin intervenir

activamente en su manipulacion (Chavez, 2019).
3.3. Variables y operacionalizacion

V1: Gestién del talento humano
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Definicibn conceptual es un grupo de procedimientos, practicas y
lineamientos o politicas que se emplean con el propésito de conducir o direccionar
a cada uno de los componentes administrativos en el manejo de los colaboradores
(Chiavenato, 2017).

Definicion operacional. Para la medicion de las variables se incluy6 cinco
dimensiones especificas y fueron evaluadas mediante cuestionario compuesto por

15 items.

Dimensiones: Reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion vy

compensacion (Anexo 1).
V2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral ofrece a las organizaciones la
oportunidad de reforzar sus valores institucionales, fortaleciendo la cultura laboral
y mejorar el logro de los objetivos estratégicos. Asimismo, cuando los resultados
esperados no se alcanzan, es crucial que se implemente medidas disciplinarias

para que se aborde eficazmente el problema (Robbins & Coulter, 2014).

Definicién operacional: Para la medicion se incluyeron cinco dimensiones y
para la recoleccion de la informacion se utilizé un cuestionario conformado por 25

items.

Dimensiones: Capacidades de atencion, responsabilidad, relaciones

interpersonales, trabajo en equipo y competencia laboral (Anexo 1).
3.4. Poblacién, muestra y muestreo

Esta poblacién representa a un grupo total de interés para el estudio sobre
la influencia de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el entono
municipal. La consideracion en toda la poblacion permiti6 mantener una
comprension representativa e integral en las dinamicas laborales en el escenario
especifico (Del Castillo y Olivares, 2019). La poblacién de estudio estuvo

compuesta por 45 colaboradores de la municipalidad distrital de Pucara.

La muestra no existe cantidades establecidas que debe mantener una

muestra, sin embargo, es significativo que se sepa delimitar de manera correcta de
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acuerdo al propdsito que se desea conseguir en el estudio y la situacion

problemaética planteada (Arias & Covinos, 2021).

El muestreo fue el no probabilistico de tipo censal. No probabilistico ya que
son aguellas unidades que no se seleccionan de manera aleatoria, sino que esta
basado desde el punto de vista de la investigadora y muestreo censal se utilizé en
situaciones donde es posible y practico recopilar datos de toda la poblacidon (Cely
et al., 2023). La muestra estuvo comprendida por 45 colaboradores que laboran en

la municipalidad distrital de Pucara.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica fue la encuesta ya que es un instrumento que se llevé a cabo
mediante una herramienta llamado cuestionario, esta solamente direccionado a
personas y proporcionando informacién sobre sus opiniones, percepciones o

comportamientos (Arias & Covinos, 2021).

Instrumento fue el cuestionario que consiste en un conjunto de interrogantes
enumerada y presentadas en una tabla y con una serie de respuestas posibles que
los encuestados debe responder y los items se deben ser formulados de forma
sencilla, que le ayuda a los encuestados a responderlas en el menor tiempo posible
(Arias, 2021).

3.6. Procedimiento de recoleccion de datos e informaciones

El procedimiento de recoleccion de datos constituye un componente esencial
en la investigacion, donde la meticulosa planificacion y ejecucion son

imprescindibles para asegurar la validez y fiabilidad de los resultados.

Para la recoleccién de la informacion en primer lugar se solicitara la
autorizacion para el desarrollo del trabajo de investigacion al Alcalde de la
Municipalidad distrital de Pucara, una vez obtenido el permiso, se procedera a la
aplicacion de los instrumentos, pero antes de ello se informé el propdésito de la
investigaciéon a los participantes y que firmen el consentimiento informado y luego
se aplicaron los respectivos instrumentos, una vez obtenido los datos, se

codificaron y tabularon en una base de datos en el SPSS version 27 y finalmente
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se analizara los datos, culminando con la presentacion de los resultados en un

informe detallado que respalda las conclusiones del estudio.

La validez de los cuestionarios se realizé mediante el juicio de expertos,
donde se consulté a profesionales que evaluaron la idoneidad, objetividad y
relevancia de cada uno de los items. Los expertos aprobaran dichos instrumentos,
donde garantizan su pertinencia para la medicion ambas variables en estudio.
Segun Fresno (2019), la validez es decisivo para el aseguramiento que realmente

se midan los instrumentos que pretende validar.

La confiabilidad de los cuestionarios se evaluo haciendo uso del coeficiente
Alfa de Cronbach. Segun Fresno (2019) refiere que es una medida de consistencia
interna, donde se evaluara la fiabilidad de los dos instrumentos. Los valores deben
estar por encima a 0,7 para que se considere aceptable. Para el célculo de la de
dicho coeficiente de empleé el paquete SPSS version 27. En el estudio se demostro
que coeficiente del Alfa Cronbach de 0,946 para la variable gestion de talento
humano y 0,942 para la variable desempefio laboral, esto quiere decir que los

instrumento son altamente fiables para el empleo de otras investigaciones.
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez recolectada la informacion se tabulard y procesara, empleando la
estadistica descriptiva e inferencial. Segtn Alvarez & Barreda (2020) refieren el
analisis descriptivo que se encargara en organizar y presentar los datos de manera
tabulada y gréafica. La sistematizacion de los datos se llevara a cabo con la ayuda
del programa SPSS V. 27, que permiten contrastar variables y verificar el

cumplimiento de las hipotesis.

El analisis descriptivo esta caracterizado principalmente por el uso de
frecuencias y porcentajes, siendo caracteristicas principales del analisis
descriptivo. Por otro lado, el analisis inferencial se realiz6 la determinacién de
correlaciones ordinales mediante técnicas paramétricas 0 no parameétricas
(Fonseca y Martel, 2012). Finalmente se determind la relacion entre ambas

variables.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Andlisis de Resultados

Objetivo general: Analizar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desemperio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024.
Hipotesis:

H1: Existe relacion significativa y estadistica entre la gestiéon de talento
humano y el desempefio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de
Jaén, 2024.

Ho: No existe relacion significativa y estadistica entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de
Jaén, 2024.

Correlacién entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral

. ion len D mpef
Correlaciones Gestion de talento esempefio

humano laboral
y Correlacion de Pearson 1 ,710"
Gestion de talento o .
Significancia ,000
humano
N 45 45
Correlacién de Pearson ,710™ 1
Desempefio laboral Significancia ,000
N 45 45

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

En la tabla 1, se demuestra que existe relacién significativa, positiva y alta
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral, con una significancia
de 0,000 menor a 0.05 y una correlacién de Pearson de 0.710. por lo tanto, se

acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo especifico 1: Identificar la gestion de talento

colaboradores de una municipalidad distrital en la provincia de Jaén.

Tabla 1:

Reclutamiento del talento humano

n %
Deficiente 11 24.4
Regular 24 53.3
Eficiente 10 22.2
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 1:

Reclutamiento del talento humano

60.0 53.3

50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Deficiente Regular Eficiente

humano en

En latabla 2 y figura 1, se evidencia que la mayoria de los participantes indican que

el reclutamiento del talento humano es regular en 53.3%, seguido por deficiente

con 24.4% y por ultimo eficiente con 22.2%.
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Tabla 2:

Seleccion del talento humano

n %
Deficiente 6 13.3
Regular 30 66.7
Eficiente 9 20.0
Total 45 100
Nota: n= muestra y % = Porcentaje
Figura 2:
Seleccion del talento humano
66.7
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0
Deficiente Regular

Eficiente

En la tabla 3 y figura 2, se observa que la mayoria de los participantes indican que

la seleccion del talento humano es regular con 66.7%, seguido por eficiente con

20.0% y por ultimo deficiente con 13.3%.
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Tabla 3:

Induccion del talento humano

n %
Deficiente 7 15.6
Regular 26 57.8
Eficiente 12 26.7
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 3:

Induccion del talento humano

57.8
60.0

50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 4 y figura 3, se evidencia que la mayoria de los participantes refieren

gue la induccién al talento humano es regular con 57.8%, seguido por eficiente con

26.7% y por ultimo deficiente con 15.6%.
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Tabla 4:

Capacitacion del talento humano

n %
Deficiente 3 6.7
Regular 18 40.0
Eficiente 24 53.3
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 4:

Capacitacion del talento humano

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

6.7

0.0

Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 5 y figura 4, se muestra que la mayoria de los participantes indican la
capacitaciéon al talento humano es eficiente con 53.3%, seguido por regular con

40.0% y por ultimo deficiente con 6.7%.
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Tabla 5:

Compensacion del talento humano

n %
Deficiente 9 20.0
Regular 21 46.7
Eficiente 15 33.3
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 5:

Compensacion del talento humano

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0
Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 6 y figura 5, se evidencia que la compensacion al talento humano es
regular con 46.7%, seguido por eficiente con 33.3% y por ultimo deficiente con
20.0%.
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Tabla 6:

Gestion de talento humano

n %
Deficiente 5 11.1
Regular 24 53.3
Eficiente 16 35.6
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 6:

Gestion de talento humano

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
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0.0
Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 7 y figura 6, se demuestra que la mayoria de los participantes
manifiestan que la gestion de talento humano es regular con 53.3%, seguido por

eficiente con 35.6% y por ultimo deficiente con 11.1%.

Objetivo especifico 2: Identificar el desempefio laboral en sus colaboradores

de una municipalidad distrital en la provincia de Jaén.
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Tabla 7:

Capacidades de atencion

%
Deficiente 4 8.9
Regular 13 28.9
Eficiente 28 62.2
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 7:

Capacidades de atencion

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

8.9
10.0 -

0.0

Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 8 y figura 7, se evidencia que la mayoria de los participantes
indican que la capacidad de atencion es eficiente con 62.2%, seguido por regular
con 28.9% y por ultimo deficiente con 8.9%.
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Tabla 8:

Responsabilidad de los colaboradores

n %
Deficiente 2 4.4
Regular 16 35.6
Eficiente 27 60.0
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 8:

Responsabilidad de los colaboradores

60.0
50.0
40.0 35.6
30.0
20.0

0.0

Deficiente Regular Eficiente
En la tabla 9 y figura 8, se demuestra que la mayoria de los participantes

indican que la responsabilidad es eficiente con 60.0%, seguido por regular con
35.6% y por ultimo deficiente con 4.4%.
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Tabla 9:

Relacion interpersonal

n %
Deficiente 3 6.7
Regular 18 40.0
Eficiente 24 53.3
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 9:

Relacion interpersonal

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

6.7

0.0

Deficiente Regular Eficiente
En la tabla 10 y figura 9, se muestra que la mayoria de los participantes

manifiestan que las relaciones interpersonales son eficientes con 53.3.0%, seguido

por regular con 40.0% y por ultimo deficiente con 6.7%.
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Tabla 10:

Trabajo en equipo

%
Deficiente 4 8.9
Regular 17 37.8
Eficiente 24 57.8
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 10:

Trabajo en equipo

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

h

Deficiente Regular Eficiente

0.0

En la tabla 11 y figura 10, se observa que la mayoria de los participantes
revelan que el trabajo en equipo es eficiente con 53.3.0%, seguido por regular con
40.0% y por ultimo deficiente con 6.7%.
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Tabla 11:

Competencia laboral

n %
Deficiente 5 11.1
Regular 14 31.1
Eficiente 26 57.8
Total 45 100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 11:

Competencia laboral
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Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 12 y figura 11, se evidencia que la mayor parte de los participantes

manifiestan que la competencia laboral es eficiente con 57.8%, seguido por regular

con 31.1% y por ultimo deficiente con 11.1%
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Tabla 12:

Desempefio laboral

%

Deficiente
Regular
Eficiente
Total

4
18
23
45

8.9
40.0
51.1

100

Nota: n= muestra y % = Porcentaje

Figura 12:

Desempefio laboral
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Regular

Eficiente

En la tabla 13 y figura 12, se demuestra que la mayor parte de los participantes

revelan que el desempefio laboral es eficiente con 51.1%, seguido por regular con

40% vy por ultimo deficiente con 8.9%
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4.2. Discusion de resultados

En el contexto de la municipalidad distrital de la provincia de Jaén, la gestion
de talento humano y el desempefio laboral son factores cruciales que impactan
directamente en la eficiencia y efectividad de la administracion publica. Esta
discusion se centra en analizar la gestion del talento humano y su asociacion con
el rendimiento laboral y, en consecuencia, en la calidad de los servicios ofrecidos a

la comunidad.

Con respecto a la gestion de talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores de la municipalidad, se demostré que existe relacion significativa,
positiva y alta entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral, con una
significancia de 0.000 menor a 0.05 y una correlacién de Pearson de 0.710. por lo

tanto, se acepta la hipotesis alterna.

Esto significa que mejoras en las estrategias y practicas de gestion de talento
humano tienden a traducirse en un mejoramiento del desempefio laboral de los
empleados. cuando la gestidon de talento humano se realiza de manera mas
efectiva, se observa una mejora en el desemperio laboral de los colaboradores, por

ende, la entidad brindaria servicios de calidad a sus usuarios.

Estos resultados son similares con estudio de Ponce (2024) donde demostro
gue el nivel de significancia de 0.000 y la rho de Spearman de 0.991, indicando que
existe relacion significativa, positiva y fuerte entre las variables estudiadas. Es decir,
una eficiente gestion puede optimizar el potencial de los empleados, contribuye asi
con el desempefio laboral sostenible ye excepcional. Por lo tanto, existe evidencias
estadisticas para aceptar la hipétesis alterna. Igualmente, Garcia y Aguilar (2023)
en su estudio evidencidé que existe correlacién positiva y muy alta entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en colaboradores (p<0.05 y una
correlacion de Pearson de 0.941), demuestra una relacién de 94.1%, por lo que

existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis alterna.

Por otro lado, el estudio de Lozano (2021) demostré que existe relacion
significativa, alta y moderada entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral con una significancia de 0.000 menor que 0.05 y rho de 0.706. Por lo que

existe evidencias estadisticas para acepar la hipétesis alterna. De la misma manera
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en el estudio de Carranza (2021) se demostré que existe relacion significativa,
positiva y moderada entre gestion del talento humano y desempefio laboral, con
una significancia de 0.00<0.05 y coeficiente de correlacion de rho de 0.699.
Asimismo, Tocto (2023) demostro que el coeficiente de correlacion fue de 0.791 y
la significancia de 0.00< 0.05, indicando que existe correlacién significativa, positiva
y alta entre las variables estudiadas. Donde la interaccidn entre variables conduce
a la homogeneidad y lealtad, lo que a su vez crea una relacién positiva con el clima

laboral adecuado.

Yucra (2023) en su estudio demostré que existe correlacion significativa,
positiva considerable y directamente proporcional entre la gestion del talento
humano con desempefio laboral (p<0.05 y una correlacién de 0.587). De igual
manera Montes de Oca y Villegas (2023) en su estudio evidencié que existe
relacion significativa, positiva y moderada entre las variables estudiadas. Por lo que
existe evidencias estadisticas para aceptar la hipoétesis alterna. Donde se deduce
que al ser mayor GTH, resulté efectivo el DL de los colaboradores municipales,

originando asi buenos resultados para la gestion Municipal.

En relaciébn a la gestion de talento humano en colaboradores de una
municipalidad, se encontré que la mayoria de los integrantes manifestaron que la
gestién de talento humano es regular con 53.3%, eficiente con 35.6% y deficiente
con 11.1%. Ademas, indicaron que el reclutamiento fue regular en 53.3%, seguido
por la seleccién regular con 66.7%, la capacitacion eficiente con 53.3% y finalmente

la compensacién regular con 46.7%.

Los resultados encontrados sugieren la necesidad de los funcionarios
revisen y ajusten las politicas y procedimientos en los diferentes componentes de
la gestién de talento humano. Siendo primordial que se lleve a cabo un analisis
detallado de las areas para que se identifigue las causas de las calificaciones
regulares y deficientes, y ademas disefiar intervenciones especificas que ayuden a
elevar la calidad de la gestiébn y, por ende, el desempefio general de la

municipalidad.

Estos resultados son similares con el desarrollado por Ponce (2024) en su

estudio encontré un nivel medio de la gestion del talento humano con 67.5%,
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seguido por un nivel alto con 18.8% y nivel bajo con 13.8%. Igualmente, Garcia y
Aguilar (2023) en su estudio encontré que la gestion del talento humano en los
colaboradores fue regular con 60%, seguido por deficiente con 34% y eficiente 6%.
Ademas, un regular reclutamiento con 44%, la seleccion con 46%, induccion con
54%, capacitacion 50% y una eficiente compensacion con 38%. Asimismo, Yucra
(2023) en su estudio encontré que la gestion del talento humano fue medio en
71.1%, seguido con un nivel bajo con 15.8% y finalmente alto con 13.2%. Ademas,
un nivel medio de capacidades y compensacion personal con 68,4%

respectivamente cada una.

Estos resultados son contrapuestos al estudio de Montes de Oca y Villegas
(2023) donde encontré que el nivel gestion del talento humano fue alto en 71%,
seguido por un nivel regular en 27% y un nivel bajo en 3%. Sin embargo, Tocto
(2023) en su estudio encontré que la gestidn del talento humano fue bajo con 53%,
regular con 32% y alto con 15%. Ademas, la seleccién del personal con regular en

48.3% y capacitacion regular con 45%.

En cuanto al desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad,
se evidenci6 que la mayor parte de los participantes revelaron que el desempefio
laboral fue eficiente con 51.1%, regular con 40% y deficiente con 8.9%. Ademas,
se encontré una eficiente capacidad de atencion con 62.2%, seguido por la
responsabilidad con 60.0%, las relaciones interpersonales con 53.3.0%, el trabajo

en equipo con 53.3.0% y finalmente, la competencia laboral con 57.8%.

El analisis del desempefio laboral de los colaboradores proporciona una
vision alentadora pero también destaca areas que podrian beneficiarse de atencién
y mejora. Mientras que los hallazgos revelan un desempefio laboral positivo, la
informacion propone las necesidades de enfocarse en los esfuerzos de
capacitacion y desarrollo continuo para el fortalecimiento de las competencias
laborales especificas.

Estos resultados son semejantes al estudio de Montes de Oca y Villegas
(2023) donde encontré que el nivel de desempefio laboral fue alto en 82%, seguido

por un nivel regular en 14% y un nivel bajo en 4%. Igualmente, Ponce (2024) en su
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estudio encontr6é un nivel alto del desempefio laboral con 78.1%, seguido por un
nivel medio con 18.8% y nivel bajo con 1.3%.

Estos resultados son contrapuestos al encontrado por Garcia y Aguilar
(2023) donde en su estudio evidencio que el desempefio laboral en los
colaboradores fue alto con 36%, seguido con regular con 36% y deficiente con 18%.
Ademas, un nivel regular del trabajo en equipo con 50%. Igualmente, Yucra (2023)
en su estudio evidencid un nivel medio de desempefio laboral con 68.4%, nivel alto
con 18.4% y nivel bajo con 13.2%. Ademas, un nivel medio de las capacidades de
atencion con 60.5%, responsabilidad con 57.9%, relaciones interpersonales con
55.3%, trabajo en equipo con 73.7% y un nivel alto de competencia laboral con
73.7%.

Finalmente, en cuanto al nivel de relacion entre la gestidon del talento humano
y el desemperio laboral en colaboradores de la municipalidad, se evidencié que el
33.3% de los participantes revelaron que la gestiéon de talento humano y el
desempefio laboral fue regular, el 31.1% indicaron que la gestién de talento humano

fue regular y a su vez el desempefio laboral eficiente.

Esta evaluacién sugiere que, aunque la gestién y el desempefio no son
deficientes, tampoco estan alcanzando su potencial 6ptimo. Esta situacion podria
reflejar una falta de cohesion entre las estrategias de gestion del talento humano y
las expectativas de desempefio, o bien una necesidad de ajustes en la
implementacion de estas estrategias. Para mejorar la situacion general, seria
beneficioso que desarrollen una evaluacion mas detallada de las practicas de

gestion del talento humano y su impacto directo en el desempefio laboral.

Estos resultados son contrapuestos al encontrado en el estudio de Lozano
(2021) encontr6 que el 40% de los participantes indicaron que la gestion del talento
humano y el desempefio laboral fue eficiente, el 16% de los mismo revelaron que

es regular.
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V. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se ha identificado una relacion significativa entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral de colaboradores en una
municipalidad distrital de la provincia de Jaén. Esto indica que una gestion efectiva
del talento humano tiene un impacto importante en el desempefio laboral de los
colaboradores, lo que resalta la necesidad de implementar estrategias adecuadas

en este ambito para mejorar los resultados laborales.

En relacion al primer objetivo especifico, se observdé que la mayoria de los
integrantes perciben la gestién de talento humano como regular. En cuanto a los
procesos de reclutamiento y seleccidn, se identificé que estos son percibidos como
regulares, mientras que el area de compensacién presenta oportunidades de
mejora. Por otro lado, la capacitacion se valora de manera mas positiva, con una
percepcion de eficiencia por parte de los colaboradores. Estos hallazgos resaltan
la necesidad de fortalecer los aspectos mas débiles de la gestidon de talento humano

para optimizar el rendimiento general de la municipalidad.

En relacion al segundo objetivo especifico, se encontrd que la mayoria de los
participantes califican su desempefio laboral como eficiente, aunque también un
porcentaje considerable lo considera regular. Las habilidades especificas, se
destac6 una fuerte capacidad de atencion, seguida por un alto nivel de
responsabilidad. Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo mostraron
un desempefio positivo, asi como la competencia laboral. Estos resultados indican
que, aunque hay areas que funcionan bien, también existen oportunidades para

mejorar y fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

Al gerente municipal de la municipalidad debe mejorar las estrategias y
programas de gestion eficiente del talento humano donde ofrezca algun tipo de
soporte a las actividades que desarrollan, junto a una adecuada gestion de las
relaciones laborales y el desempefio profesional, que contribuyen directamente en
un optimo desempefio laboral. Esto impactara positivamente en la capacidad de la
municipalidad para ofrecer servicios de calidad a sus usuarios. Asimismo, se debe
de integrar la tecnologia en los procesos ya que ayude que se desarrolle
evaluaciones al personal méas certeras de tal modo que se logre visualizar cuales

son sus fortalezas y debilidades.

A los funcionarios de la municipalidad deben implementar mejoras
estratégicas en el reclutamiento, la seleccion y la compensacién, junto con el
fortalecimiento continio de la capacitacion, todo ello ayudara a desarrollar una

gestion del talento humano mas efectiva y satisfactoria.

Es recomendable que los funcionarios de la municipalidad implementen
estrategias que puedan mejorar la equidad en el desempefio y abordar cualquier
problema que contribuya a las evaluaciones regulares y deficientes. Esto contribuira
a optimizar la eficacia y la satisfaccion en el entorno laboral, y en dltima instancia,

a mejorar la calidad de los servicios ofrecidos a la comunidad.
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Anexo 1. Operacionalizacion de variables

ANEXOS

laboral

Aplicacion de conocimientos

. N Definicion . L . -
Variable Definicién conceptual . Dimension Indicadores Indices Escala Instrumento
operacional
Grado de convocatoria
Reclutamiento Difusién oportuna y completa 1-3
Es un L Perfil del puesto.
o grupo} . de Para la medicién de — P
procedimientos, practicas la variable se tendré Técnica
y politicas o lineamientos . Seleccién Pruebas de conocimiento 4-6
en cuenta cinco .
que se desarrollaran con dimensiones v para la Entrevistas
V1: Gestion de | el proposito de conducir o S YD Derechos y obligaciones
. - recoleccion de la - : . . . .
recurso direccionar a cada uno de : L Induccién Existencia del proceso 7-9 Ordinal Cuestionario
informacion se :
humano los componentes ! Capacidades
. . empleara un - — -
administrativos en el . . Asignacion de funciones
. cuestionario o L
manejo de los Capacitacion Conocimiento 10-12
compuesto por 15 -,
colaboradores items Relacion
(Chiavenato, 2017) ' Remuneraciones
Compensacion | Reconocimientos 13-15
Cumplimiento de metas
. Puntualidad de tareas
Permit | ;:t?r)]i%(rj]ades de Dominio de Tareas 1-5
erml.e ) a as Para la medicion de Orientacion al usuario
organizaciones que . i — -
tenaan la oportunidad de la variable se tendra Cumplimiento de funciones
9 P en cuenta cinco Responsabilidad | Desarrollo de objetivos 6-10
reforzar sus valores como | . .
. o dimensiones y para la Logro de metas
V2: institucion, fortalecer la o — -
~ o recoleccion de la L Comunicacion asertiva . . .
Desempefio | cultura del ambito laboral : L Relacion L Ordinal Cuestionario
. informacion se . Participacion 11-15
laboral y mejorar en torno al . interpersonal :
L empleara un Clima laboral
cumplimiento de los : . - —
o . cuestionario Trabajo en | Solucion de problemas
objetivos estratégicos. . P 16 -20
. conformado por 25 equipo Desempefio eficiente
(Robbins 'y  Coulter, P - —
2014). items. Competencia Competencias especificas
Habilidades de gestion 21-25
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de talento humano y desempenio laboral, municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024

gestion de talento
humano vy el

desemperio
laboral, en una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Jaén, 20247

Identificar el nivel de Ila
gestiéon de talento humano en
una municipalidad distrital de
la provincia de Jaén, 2024.
Identificar el nivel del
desempeiio laboral en una
municipalidad distrital de la
provincia de Jaén, 2024.
Establecer el nivel de la
gestion de talento humano y
el desempefio laboral en
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
provincia de Jaén, 2024.

una municipalidad
distrital de la provincia
de Jaén, 2024.

Ho: No existe relacion

significativa y
estadistica entre la
gestibon del talento
humano y el

desempeiio laboral, en
una municipalidad
distrital de la provincia
de Jaén, 2024.

Capacitacion
Compensacion

V2: Desempefio laboral

Dimensiones
Capacidades
atencion
Responsabilidad
Relaciones
interpersonales
Trabajo en equipo
Competencia laboral

de

Nivel:
Descriptivo
correlacional

Poblacion:
45 colaboradores

Muestra:
45 colaboradores

Técnicas: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
O. General L, .
. L, . .. | V1: Gestion del talento | Tipo:
analizar la relacion entre la | Hi:  Existe  relacion o
., o humano Cuantitativo
gestion de talento humano y | significativa y
el desempefio laboral, en una | estadistica entre la| _. . o
S L L, Dimensiones: Disefo:
municipalidad distrital de la | gestion de talento . :
o . Reclutamiento No experimental -
. .. | provincia de Jaén, 2024 humano y el L .
. Qué relacion e - Seleccion Transeccional
. O. Especificos desempefio laboral, en y
existe entre la Induccién
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO GESTION DE TALENTO HUMANO

El presente cuestionario tiene como propdosito fundamental reunir informacion sobre
la gestion de talento humano de los colaboradores de una municipalidad distrital de
la provincia de Jaén. El cuestionario es anonimo y la informacion recaudada sera
utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.
Instrucciones: En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun
corresponda, teniendo en cuenta la calificacion siguiente:

Muy eficiente: 5, Eficiente: 4, Regular: 3, Deficiente: 2, Muy deficiente: 1

N° | Preguntas 11 2 3| 4|5
1 ¢ Como considera el reclutamiento de personal con talento que tiene la
institucién?
) ¢;De qué manera considera la difusion y comunicacién que tiene la
institucion para atraer al personal calificado?
¢,Coémo considera el andlisis y evaluacion para la incorporacién de un
3 nuevo puesto de trabajo en la institucién?
4 ¢ Como considera a los comités de admision y evaluacion de personal que
tiene la institucion?
¢,Coémo considera a las pruebas de conocimiento para la admision de
> personal?
¢,Coémo considera a la etapa de entrevistas realizadas en la seleccién de
6 personal?

7 | ¢ Cémo considera a la evaluacion del nuevo personal que ingresa?
¢,Coémo considera al proceso de induccion (charla en mision, vision y
politicas de la organizacién) al nuevo personal?

¢,Coémo considera a las charlas informativas sobre el puesto de trabajo
(funciones, roles, etc.) que tendra el nuevo personal?

10 | ¢ Cémo considera la asignacion de funciones al nuevo personal?

¢,Coémo considera el conocimiento practico laboral que tiene el personal
en relacion a la asignacion de funciones?

12 | ¢ Cémo considera la relacién del personal con la institucion?

13| ¢ Cémo considera las politicas remunerativas de la institucion?

11

¢Como considera los reconocimientos, aprecios y oportunidades que

14| . C L,
brinda la institucion?

¢,Coémo considera al desempefio y su capacidad de los jefes en la
15 | provision de buenas condiciones laborales y seguridad en el trabajo
(motivacioén extrinseca)?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como propadsito fundamental reunir informacion sobre

el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de la

provincia de Jaén. El cuestionario es anonimo y la informacién recaudada sera

utilizada unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

Instrucciones En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun

corresponda, teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

Totalmente de acuerdo: 5, De acuerdo: 4, Neutro: 3, En desacuerdo 2, Totalmente

en desacuerdo: 1

=z
]

Preguntas

Realizo procesos o funciones propios a mi puesto de trabajo.

Tengo iniciativa en las diferentes actividades realizadas en la institucion.

Soy una persona exigente con el cumplimiento de mis funciones.

Cuido la limpieza y orden de mi area.

Domino los diferentes tramites que corresponden a mi area.

Cumplo con responsabilidad todas mis funciones.

Entrego dentro del plazo los trabajos o tramites encomendados.

O N OO | W N

Asisto con puntualidad a la institucion.

Participo con responsabilidad de las reuniones o actividades
programadas.

10

Coopero con mis colegas y usuarios que requieren de mi ayuda.

11

Particip6 de las actividades programadas por la institucion.

12

Soy cordial y atento con los usuarios y mis colegas.

13

Escucho con atencion los problemas de los usuarios y mis colegas.

14

En la institucién se mantiene un clima laboral positivo.

15

Existe comunicacion asertiva entre las diferentes areas de la institucion

16

Produzco mas cuando realizo trabajos en equipo.

17

Mantengo una participacion activa en los trabajados en equipo.

18

El trabajo en equipo me permite brindar un mejor servicio.

19

El trabajo en equipo me posibilita mejorar mi desempefio.

20

Muestro participacion en las reuniones o debates con mis colegas.

21

El desarrollo de mis funciones esta encaminadas al logro de las metas
institucionales.

22

Cuento con facilidad para resolver problemas que suscitan en el trabajo.

23

Tengo dominio de los medios informaticos en el trabajo que realizo.

24

Tengo las habilidades requeridas para desarrollar mis funciones.

25

Cada proceso o funcién desarrollada son de mi dominio.
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Anexo 4. Validacion del instrumento por expertos

FORMATO UNICO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. INFORMACION GENERAL
1.1. Nombre y apellidos del validador: ANDRES FRANCISCO ALTAMIRANO ARANA

1.2. Grado académico del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

1.3. Titulo de la investigacion:

GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL, MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE JAEN, 2024.

1.4 Objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el

desempefio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024
1. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los Items del instrumento y marcador con un aspa del recuadro (X), segun la

calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

Muy , Muy
Indicadores Criterios deficiente Deficients | Rpgoler Rt bueno
1 3 4 5
g Esta formulado con el lenguaje
Claridad ado X
Objetividad Esta cxpresando en conductas X
observables
Actoalided; | Adocusto. Al wvmce: U5 la X
investigacion
2 Existe un constructo logico en los
Organizacion i X
; Valora las dimensiones e¢n la
Sellcioncls ' | - atided v cilidal X
: g Adecuado para medir con los
Intencionalidad clijativos P, &
z 3 Utiliza suficientes referencias
Consistencia bibliogréficas X )
Coherencia Rsy den alosquesev e X
cn las variables y sus dimensiones
: Cumple con los lincamientos
Metaduologin mctodologicos X
Pertinencia Miden lo previsto en los objetivos X
Conteo total (realizar el conteo de acuerdo a la 16 30
puntacion asignada a cada indicador)
= MD+D+R+ B+ MB
Coeficiente de validez = = Coeficiente de validez =| (16+30)/50
Coeficiente de validacion obtenido: 0.92 Condicién- ATLICARLE

Pimentel: S de mayo del 2024

DNI N° 06776798
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FORMATO UNICO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. INFORMA

ENERA

1.1. Nombre y apellidos del validador: JAMERLI SALDANA AREVALO
1.2, Grado académico del validador: MAGISTER EN GESTION PUBLICA
1.3. Titulo de la investigacion:

GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL, MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE JAEN, 2024,

1.4. Objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el

desempeiio laboral, en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén, 2024,
IL. ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los Items del instrumento y marcador con un aspa del recuadro (X), segin la

calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

Muy . ) Muy
Indicadores Criterios deficiente Deficiente | Regular | Bueno bueno
1 2 3 4 )
§ Esta formulado con el lenguaje
Clandad S X
e Esta cxpresando en conductas
Objetividad Sasriikles X
% Adecuado al avance de la
Actualulad investigacion k X
Sl Existe un constructo logico en los
Organizacion ficis '
Suficiencia Valora las dimensiones en la
o cantidad y calidad
T Adecuado para medir con los
| Icucumdinal. | hicsivon Snmton
i 5 Utiliza suficientes referencias
Consistencia bibliogrificas X
: Responden a los que se debe medir
Colieacin en las variables y sus dimensiones X
Cumple con los lineamientos
B Metodologia metodolégicos X
Pertinencia Miden lo previsto en los objetivos X
Conteo total (realizar ¢l conteo de acuerdo a la 8 40
puntacion asignada a cada indicador)
MD+D+ R+ B+ MB
Coeficiente de validez = 0 e Coeficiente de validez = (8+40)/ 50
Coeficiente de validacion obtenido: 0.96 Condicion: APLICABLE

Pimentel: 5 de junio del 2024
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Anexo 5. Album fotogréafico

Foto 1y 2. Frontis de la municipalidad
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