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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue 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. 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
proporcion poblacional, considerando criterios de exclusion e inclusion, aplicando un cuestionario con
dos variables, validado por tres expertos, con un coeficiente de confiabilidad Alpha de Crombach (0.934
y 0.877). Los resultados muestran que el 89.9% del personal administrativo tiene un nivel muy favorable
en la gestion del talento humano y alto desempefio laboral, el 1.2% que tuvieron gestion del talento
desfavorable y desempefio laboral bajo. Encontrandose con un 95% de confianza que existe relacion
entre gestion del talento humano y desempefio laboral, también se encontrd relacién significativa entre
el desempefio laboral y las dimensiones: planificacion del talento humano (X?=156.105 y p=0.000);
integracion del talento humano (X?=121.137 y p=0.000); desarrollo del talento humano (X?=128.658 y
p=0.000).
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human talent management and
the job performance of the administrative personnel of the Provincial Municipality of Chachapoyas,
2020. The study had a quantitative, descriptive correlational non-experimental transectional 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, validated by
three experts, with a Crombach's Alpha reliability coefficient (0.934 and 0.877). The results show that
89.9% of the administrative personnel had a very favorable level of human talent management and high
job performance, 1.2% had unfavorable talent management and low job performance. Finding with 95%
confidence that there is a relationship between human talent management and job performance, a
significant relationship was also found between job performance and the dimensions: human talent
planning (X?=156.105 and p=0.000); human talent integration (X?=121.137 and p=0.000); human talent
development (X?=128.658 and p=0.000).
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INTRODUCCION

Las exigencias del mercado laboral, las empresas e instituciones de diferentes sectores econémicos
brindan 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 organizacién 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 organizacion 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
implementacidn 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 seleccion 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 motivacion, 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 econémicos, 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
participacion 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 gque una organizacion vaya adquiriendo mayor valor interno.
La 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.
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30). El talento humano esta definido como “las técnicas basicas para orientar a la Institucion, normada
por un conjunto de politicas, reglas u eventos con el objetivo de constituir, premiar, desarrollar y motivar
el personal citado para transformar a la organizacién (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 gestion de Recursos humanos, adquirir el equipo, desarrollar el
equipo, gestionar el equipo (Chiavenato, 2009, p 244; Lledd, 2013 p. 240).

Se inicia con la planificacion y descripcidn de los cargos, convocatorias, reclutamiento y seleccion del
personal que acredite el perfil requerido, que identifican las competencias del postulante; para ello se
realiza entrevista personal, evaluaciones psicotécnicas y psicologica, los seleccionados inician el proceso
de induccion que consiste en brindar informacion de la institucion a través de los documentos de gestion
con la finalidad que adquieran los conocimientos necesarios respecto a los procedimientos que se aplican
en la organizacion, posteriormente entrar en un proceso de capacitacion respecto al area de trabajo donde
se van a desempefiar a fin que adquieran habilidades y destrezas, propiciando su desarrollo tornandose
mas eficientes en el puesto de trabajo, asimilando nuevas actitudes, modificando habitos y
comportamientos que les permitan ser mas eficaces en lo que hacen 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 compensacién, 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 muchas instituciones publicas se carece de una adecuada Planificacion del Talento Humano, por no
considerarse primordial para la institucion, lo cual repercutira 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 determinado, trayendo como consecuencia gque 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, (2009) 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
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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 capacitacion
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral, apoyandose en la capacitacion,
remuneraciéon y mantenimiento, motivando a las distintas empresas a implementar esta propuesta (Flores,
2016).

En el Perd, a partir del afio 1937 varias entidades se han encargado de la gestion de los servidores
publicos, tanto a nivel del gobierno central como también en lo referente al marco legal relacionado a la
gestién de personal; es asi que desde el afio 1990 el Estado peruano implementé 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 puablico, la modernizacion vy
reorganizacion del aparato estatal, entre otros; sin embargo, la ciudadania no muestra confianza en la
administracion publica debido a los elevados niveles de corrupcion, la falta de mecanismos de
transparencia y control en la gestion (Jara et al, 2018).

Estudios revelan que la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, tienen una
correlacion baja y positiva en algunos estudios (Castafieda, 2018 p.74); 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 gestién del talento y el desempefio de los trabajadores
Municipalidad Regional de Chakracayo en el afio 2016 (Del Castillo, 2017).

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);
también existe deficiencias en las dimensiones como planificacion, integracion y desarrollo del personal
de recursos humanos (Peralta, 2017); ademas, hay relacién 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

gestion publica; como los cambios de gobierno municipal, rotacion interna en las diferentes oficinas por
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escasez de profesionales o especialistas, falta de equipos, que influye en el buen accionar de la institucion.
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 interrogante: ¢Cual es la relacién que existe entre gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2020?

En base a lo mencionado, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Chachapoyas.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion ejecutada fue realizada en la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, en el afio 2021,
es de tipo cuantitativa, nivel descriptivo correlacional, de corte transversal con disefio no experimental.
La poblacion estuvo conformada por 300 trabajadores administrativos de las diversas categorias y
regimenes laborales de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, la muestra fue de 169, obtenida
mediante el muestreo aleatorio simple (MAS) para la proporcién poblacional, utilizando el criterio de
varianza maxima, nivel de precision del 5% y el 95% de nivel de confianza.

Para el proceso de investigacion se utilizo los métodos deductivo-inductivo; la técnica que se aplicé fue
la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario de (Alles,2007). Se empleo una muestra piloto
de 21 cuestionarios, obteniendo la validez por juicio de 3 expertos, y para la confiabilidad se aplicé el
coeficiente Alfa de Cronbach que resulté un valor igual a 0.934 para la variable Gestion del Talento
Humano, y de 0.877 para la variable Desempefio Laboral, valores que se consideran aceptables para
concluir que los instrumentos son confiables.

La informacion fue procesada empleando el software SPSS version 26, obteniéndose tablas de
frecuencias; ademas del coeficiente de independencia de criterios del Test Chi-Cuadrado para un nivel
de confianza del 95%. Se cumpli6 con los aspectos éticos del anonimato y la confiabilidad, contandose
previamente con el sentimiento informado de todos y cada uno de los participantes, para luego proceder

con el llenado del cuestionario de la investigacion.

RESULTADOS
La Tabla 1 muestra el cruce de la variable Gestion del Talento Humano con las variables generales como

sexo, edad, estado civil, nivel de instruccion y la experiencia laboral de los trabajadores administrativos


https://doi.org/10.37787/pakamuros-unj.v10i3.321

Gonzales et al

de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas que integraron la muestra estudiada, encontrandose que
para la variable edad tuvo un valor “p” igual a 0.022 que corresponde al coeficiente Chi-Cuadrado igual
a X% = 17.859, existe relacion estadisticamente significativa entre la edad y la Gestiéon del Talento
Humano, no existié relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano con las variables sexo,

estado civil, nivel de instruccion y experiencia laboral.

Tabla 1. Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas - 2020, por Gestién del

Talento Humano, segun variables generales.

Gestion del talento humano Total
Muy
Variables Categorias favorable  Favorable  Desfavorable Xc p

N° % N° % N° % N° %

Sexo Masculino 68 40.2 6 3.6 2 1.2 76 450 0.176 0.916
Femenino 84 49.7 6 3.6 3 1.8 93 550
19 a 27 afios 26 15.4 3 1.8 4 24 33 195
Edad 28 a 36 afios 63 37.3 7 4.1 0 0.0 70 414
37 a 45 afios 37 219 2 1.2 0 00 39 231 17.859 0.022
46 a 53 afios 14 83 0 0.0 0 00 14 83
54 a més afios 12 71 0 0.0 1 06 13 77
Solter@ 96 56.8 8 4.7 4 24 108 63.9
Casad@ 38 225 1 0.6 1 06 40 237
Estado Conviviente 16 95 3 1.8 0 00 19 112 4.440 0.815
Civil Viud@ 1 0.6 0 0.0 0 0.0 1 0.6
Divorciad@ 1 0.6 0 0.0 0 0.0 1 0.6
Secundaria 25 148 0 0.0 1 06 26 154
Nivel de Técnico 35 207 3 1.8 2 1.2 40 237
Instruccién Profesional 83 49.1 8 4.7 1 06 92 544 6.062 0.640
Maestria 8 4.7 1 0.6 1 06 10 59
Doctorado 1 0.6 0 0.0 0 0.0 1 0.6
1 afio 22 13,0 5 3.0 2 1.2 29 172
Experiencia 2 afios 16 95 2 1.2 1 06 19 112
Laboral 3 afios 23 13,6 1 0.6 0 00 24 142 11.247 0.339
4 afios 26 154 0 0.0 1 06 27 16.0
5 afios 13 77 1 0.6 0 00 14 83
6 a mas afios 52 30,8 3 1.8 1 06 56 331

La Tabla 2, muestra el cruce de la variable Desempefio Laboral con las variables generales como sexo,
edad, estado civil, nivel de instruccién y la experiencia laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas que integraron la muestra, encontrandose que la variable edad

tuvo un valor “p” igual a 0.049 que corresponde al coeficiente Chi-Cuadrado igual a X2 = 15.563, existe
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relacion estadisticamente significativa entre la edad y el Desempefio Laboral, no existe relacion
significativa entre el Desempefio laboral con las variables sexo, estado civil, nivel de instruccion y

experiencia laboral.
Tabla 2. Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas - 2020, por su Desempefio

Laboral, segun variables generales.

Desempefio laboral Total
Variables Categorias Alto Medio Bajo Xc p
N° 9% N° 9% N° 9% N° %

Sexo Masculino 74 438 1 06 1 06 76 0.4 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 afios 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 8.3 0O 00 O 00 14 8.3
54 a més afos 12 7.1 0 00 1 06 13 7.7
Solter@ 104 615 3 18 1 0.6 108 639
Casad@ 39 281 0 00 1 06 40 237
Estado Conviviente 18 107 1 06 O0 00 19 112 2653 0.954
Civil Viud@ 1 0.6 0O 00 0 00 1 0.6
Divorciad@ 1 0.6 0 00 O 00 1 0.6
Secundaria 25 148 1 06 0 00 26 154
Nivel de Técnico 37 219 2 12 1 06 40 237
Instruccion Profesional 91 538 1 06 0 00 92 544 11.039 0.199
Maestria 9 5.3 0O 00 1 06 10 5.9
Doctorado 1 0.6 0 00 O 00 1 0.6
1 afio 27 160 2 12 0 00 29 172
Experiencia 2 afios 18 107 1 06 0 00 19 112
Laboral 3 afios 24 142 0 00 O 00 24 142 7533 0.674
4 afios 26 154 0 00 1 06 27 16.0
6 afios 14 8.3 0O 00 O 00 14 8.3
7 a mas afios 54 320 1 06 1 06 56 331

La Tabla 3, la relacion entre la variable Desempefio Laboral y la variable Gestion del Talento Humano,
en forma general y por sus 3 dimensiones, encontrando que el Desempefio Laboral no es independiente
de la Gestién del Talento Humano del personal administrativo (X2 = 146.220 y p=0.000), es decir, existe
una relacion significativa, verificandose la hipotesis de investigacion; ademas, también se encontrd
relacion significativa entre el Desempefio Laboral y las dimensiones Planificacion del Talento Humano (X2
=156.105y p=0.000), Integracion del Talento Humano (XZ = 121.137 y p=0.000), Desarrollo del Talento Humano
(X2 = 128.658 y p= 0.000).
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Tabla 3. Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas - 2020, por su Desempefio

Laboral, segln la Gestion del Talento Humano.

Desempefio laboral Total
Variables Categorias Alto Medio Bajo Xc p
N° % N° % N° 9% N° %
Muy favorable 152 899 0 00 O 00 152 1899

Gestion del Talento  Favorable 11 65 1 06 0 00 12 71 146220 0.000
Humano Desfavorable 0 0.0 3 18 2 12 5 3.0

. . Muy favorable 154 911 0 00 0 0.0 154 911
Dimension 1:
Planificacién del Favorable 9 5.3 1 0.6 2 1.2 12 7.1 156.105 0.000
talento humano Desfavorable 0 0.0 3 18 0 0.0 3 1.8

. . Muy favorable 150 888 0 00 0 00 150 888
Dimension 2:
Integracion del talento Favorable 12 71 1 06 0 00 13 7.7 121.137 0.000
humano Desfavorable 1 0.6 3 18 2 12 6 3.6
Dimensién 3: Muy favorable 156 923 0 00 O 00 15 923
Desarrollo del talento  Favorable 7 41 1 06 1 06 9 5.3 128.658 0.000
humano Desfavorable 0 00 3 18 1 06 4 24
DISCUSION

En los ultimos afios se ha dado mayor énfasis 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 periodica, 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.

Los hallazgos reportados de esta investigacion, sefialan un 89.9% con nivel muy favorable en la gestién
del talento humano y alto desempefio laboral de los trabajadores (Tabla 1) en contraste con los reportados
en el “municipio distrital de Santa Rosa, El Dorado, donde el estado de gestion del talento humano resultd
ser deficiente en un 52%, regular en un 32% vy eficiente en un 15%. 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)
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Ramirez et al., (2018c), Safa et al., (2017), muestran su similitud, que a pesar que los hallazgos son
moderadamente Optimos las diferencias son altamente significativas, descuidando indicadores que
podrian desfavorecer la GTH. La gestion del talento humano desde el enfoque estratégico, sienta las
bases para la ventaja competitivas de la organizacién, mediante la creacion de una estructura eficaz,
talento calificado, disefio, proposicidn, sistemas de pensamiento, cultura y valor de mano de obra (Safa
etal., 2018).

Rondon (2016) menciona que el talento humano dentro de las instituciones se fortalece al desarrollar las
capacidades del personal, su compromiso y su accion. Adicionalmente, la proporcion entre hombres y
mujeres dentro de los planteles que formaron parte del estudio piloto esta proporcionada.

La gestion del talento humano no es independiente del desempefio laboral (p = 0,000), es decir que si
estan relacionados, coincidiendo con los reportados por Reyes (2018) quien obtuvo un valor R =97.1%
determinando que “existe una correlacion positiva muy fuerte entre la gestion del personal con el
desempefio laboral el personal administrativo en el distrito de Chancay”; asimismo coincide con los
resultados obtenidos por Castafieda (2018) quien concluye que “existe afinidad significativa entre la
gestién del talento humano con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de los Bafios del Inca”;
en tanto, Huanca y Vara (2018) coincide con Del Castillo (2017) que también reportan relacion
significativa o importante para los trabajadores de las municipalidades del distrito de Pachas y
Chakracayo. Por otro lado, Ccami, (2020) evidencio “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 relacion directa con el desempefio 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 observé que la relacion entre las dos variables es alta (0.641)” (p. 51).
En cuanto a las dimensiones de la gestion del talento humano con el alto desempefio laboral; se reporta
que, el 91.1% en planificacion (Tabla 2), el 88.8%, en integracion (Tabla 3) y el 92.3% en desarrollo
(Tabla 4), del personal administrativo tiene un nivel muy favorable, considerando los resultados
mostrados en las Tablas 7 y 8 se encontré 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 instruccion, experiencia laboral. Se recomienda que para optimizar

la gestion puablica del Per(, se debe considerar el grado de instruccion de los trabajadores de la
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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 publica, la cual tiene muchos afios
de vigencia, y de esta manera contribuir a elevar los indicadores de eficiencia y eficacia laboral
(\Valeriano, 2013).

Los resultados de las dimensiones, planificacion, integracion y desarrollo con el desempefio laboral,
mostraron una probabilidad “p” igual a 0.000 que es menor a 0.05 para estas tres dimensiones de la
gestién del talento humano, motivando el rechazo de la hipotesis nula, 1o que permite concluir que existe
relacion significativa entre cada una de las citadas dimensiones con el desempefio laboral. Estos
resultados refuerzan la relacién 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, y también con los estudios realizados por diversos investigadores.

CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, se encontré que si-existe relacion
significativa entre la dimension Planificacion del Talento Humano y el Desempefio, también entre la
dimension Integraciéon del Talento Humano y el Desempefio laboral; asimismo, también se encontrd

relacion significativa entre la dimensién del Desarrollo del Talento Humano y el desempefio laboral.
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