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Resumen

La investigacidn tuvo por objetivo establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz
2022. La metodologia fue de tipo basica, no experimental, transversal,
correlacional. La poblacion y la muestra estuvo determinado por 32 miembros de la
institucién, al mismo tiempo se utilizé la encuesta y el cuestionario para recopilar
los datos de la investigacion. Los resultados de acuerdo al coeficiente de Spearman
0,500, por medio del cual rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis alterna,
sefalando la existencia de una correlacién buena entre las variables. Se concluye
que la variable independiente se encuentra relacionada significativamente con la

variable dependiente.

Palabras clave: gestion de talento humano, desempefio laboral, relaciones

interpersonales.
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between the
management of human talent and job performance, District Municipality of
Ticapampa, Huaraz 2022. The methods were basic, non-experimental, cross-
sectional, correlational. The population and the sample was determined by 32
members of the institution, at the same time the survey and the questionnaire were
used to collect the research data. The results according to the Spearman coefficient
,500, through which the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is
accepted, indicating the existence of a good correlation between the variables. It is
concluded that the independent variable is significantly related to the dependent

variable.

Keywords: human talent management, work performance, relationships.



l. INTRODUCCCION

El orbe actual estd en permanente cambio y enfrenta a las organizaciones
asiduamente, ante el reto de la retencién y formacion del talento deberia de contar
con los elementos necesarios para que obtengan el conocimiento que necesitan
para seguir conduciendo en el mercado objetivo. En México la gestion del talento
de los individuos es una carencia fundamental en las entidades en la actualidad,
principalmente en aquellas que anhelan permanecer en un mercado competitivo,
por lo que deben aprender sobre el tema del a través de cualquier medio,
beneficiando a la empresa con lo aprendido (Zayas 2020).

El talento humano es una catadura sensible de las organizaciones que los
exige a disipar tiempo y dinero para conseguir los objetivos. En el mismo contexto
el pais Colombia ocupo el lugar 67 de 118 en el indice de Competitividad del Talento
Global (GTCI), la complejidad de este escenario es que todos los factores en los
gue un Estado se desempefia mal son necesarios para la competitividad. Ademas,
el recurso humano, la competencia y su profesionalidad se ponen a prueba
necesariamente en escenarios de indecision, producto que surge de una economia
mundial volatil. Particularmente es esencial reunir a individuos y equipos diferentes
y altamente capacitados, incluidos los solucionadores de problemas mas
inteligentes, rapidos, creadores y altamente competentes (Ramirez et al., 2019).

Asi mismo en el Perl segun, Anastacio et al. (2020), los recursos de talento
humano, se emplaza al vigorizar las competencias, destrezas y condiciones,
metodologias, humanas como competitivas de los trabajadores, las que usaran en
el ejercicio de sus roles que se les determine. Asi mismo, Lorenzo y Martinez (2019)
los resultados del estudio nos revelan que los trabajadores del Poder Judicial
observan a los recursos humanos de moderado en 54,3%; de igual manera,
observandose un 27,1% como bueno; también, los trabajadores, precisaron que el
rendimiento en sus tareas laborales es medio en un 32,9% y bajo en 32,9% que
deberan ser considerados por la direccion administrativa de la institucion.

La gestion del talento es muy compleja, debido a ello con el tiempo ha
tomado una posicién destacada en diversos organismos publicos, con el claro
sentido de lograr mejores resultados en las instituciones estatales. Cabe destacar

gue la gestion de personas es uno de los mecanismos del proceso de innovacion



de las entidades del Estado que posee como fines: la formacidn profesional de la
funcién publica, contar con directivos y empleados competentes para el puesto que
realizan, conservarlos incentivados para que cumplan con los valores moralistas de
la funcién estatal (Arias, 2019).

En el Gobierno distrital de Ticapampa, los diversos procedimientos de
reclutar y seleccionar a los nuevos servidores publicos son ineficientes a pesar de
contar con los diferentes instrumentos de gestion de personal, como Rof y Mof, ya
que los diferentes perfiles del personal jerarquico y los servidores no estan acordes
con la transcendental herramienta de gestion en el que se detallan las
caracteristicas de los cargos. La jefatura de gestiéon de talento de la entidad
gubernamental, no cuenta con herramientas técnicas para integrar nuevos
miembros a la institucién, no procediendo de acuerdo a la normatividad, existiendo
el nepotismo y los favores politicos, el cual no avalan la rectitud y paridad al tiempo

de acarrear los procedimientos.

En la investigacion se plante6 el problema general: ¢Como se relaciona la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ticapampa, Huaraz 20227?

La justificacion tedrica tiene como obijetivo identificar completamente las dos
variables del proyecto de la investigacion, genera mayor ventaja para los estudiosos
gue asimilan este tema a nivel corporativo, evitando asi las debilidades que no
exteriorizan que se desempefie bien en la empresa. Asi mismo la justificacion
metodoldgica, nos permite efectuar el proyecto con un método de investigacion
cientifica adecuado de acuerdo a lo que buscamos con el estudio. De igual manera
La justificacion practica, mejorara la gestion de recursos humanos, tendra un mejor
dominio en el funcionamiento de la organizacién, aumentara la calidad del servicio
en todas las oficinas para ofrecer una destacada cortesia al publico en general.
También en la justificacion social, la investigacion va beneficiar a los clientes de la
empresa en estudio, por parte de los miembros de la organizacién a tener un mejor
desemperio en el trabajo, asi como futuros estudios sobre el tema.

De tal manera se plantea el Objetivo general: Determinar la relacion entre
Gestion del talento humano y Desempeiio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022. Al mismo tiempo planteandose los objetivos especificos:

(1) Establecer la relacion entre el Disefio del Puesto y Desempefio Laboral en la



Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022. (2) Establecer la relacion entre
Seleccion del Personal y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022. (3) Establecer la relacion entre Capacitacion del Personal
y Desempeiio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.
Asi mismo las Hipotesis planteadas: Hipoétesis general: Existe una relacion
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores
en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022. De igual manera las
hipotesis especificas: Existe relacion entre el disefio del puesto y el desempefio
laboral en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022. Existe relacion
entre seleccion del personal y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022.Existe relaciébn entre capacitacion del personal y el
desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Il. MARCO TEORICO
Desde la perspectiva internacional, segun, Correa (2018) en la tesis su proposito
fue comprobar como incide los recursos humanos en la productividad laboral del
servidor de la UTMACH en Ecuador. Los métodos de investigacion fueron
cualitativos y cuantitativos, la encuesta y el cuestionario fueron usados para recabar
informacion, la poblacion fue de 940, estableciendo la muestra con 273
trabajadores. Las evidencias muestran que casi siempre un 44%, a veces un 33%,
la entidad contribuye al conocimiento de sus trabajadores. Concluyendo que la

variable independiente mantiene un bienestar de dos variables de la investigacion.

Palma (2018) en la investigacion tuvo por finalidad examinar el recurso
humano desde la circunstancia de capacitacién del personal y rendimiento laboral
en la cooperativa RTML. La investigacion fue descriptiva, contando con la muestra
poblacional de 35 trabajadores de la empresa. Los resultados demostrados con un
57% que nunca son motivados en la organizacién al mismo tiempo con un 54% que
no cuentan con herramientas para medir el rendimiento laboral. Llegando a la
conclusién que en la empresa no posee un manual donde se especifique el perfil

del puesto.

Segun, Jara et al. (2018) en Venezuela, su finalidad fue establecer la
repercusion del recurso humano en la marcha de la gestion publica y el rendimiento

en sus tareas de los trabajadores de la Gerencia Central del Minsa del Peru en el



afio 2018. El estudio fue hipotético deductivo, no experimental, transversal. El
universo esta conformado por los servidores del Minsa. Utilice encuestas y
cuestionarios para recopilar informacién. La evidencia confirma que los coeficientes
R2 segun Nagelkerke son 44,4% y 28,4%, respectivamente. Se concluyd que la
variable independiente es adecuada y conduce a un incremento en la gestion

estatal y desempefio laboral de las instituciones peruanas.

A nivel nacional, segun, Rojas (2018) en este trabajo se sostuvo como
objetivo establecer la correlacion entre la gestion del talento y el desemperio laboral
del personal del puesto de salud San Corazon de Jesus. Se ejecutd una
investigacion no experimental, cuantitativa, aplicado con una poblaciéon de 50
empleados de la entidad. Los resultados fueron consistentes con el coeficiente de
correlacion de Pearson, con un valor de 0,641, mostrando una correlacion
afirmativa. Concluy6 que se encontrd una correlacion positiva entre la gestion del

talento y el desempeifio laboral.

Segun, Calle y Carridn (2021) en la investigacion el objetivo se justifico con
la relacion entre las variables estudiadas, de los empleados del despacho de
administracion del Hospital -1 Moyobamba, San Martin, 2021. Los métodos fueron
cuantitativo, aplicada, descriptivo correlacional, no experimental, trasversal. El
universo y muestra fueron 124 empleados. Realizando la encuesta y el cuestionario
para recabar lo averiguado del estudio. Las evidencias revelan un valor segun
Pearson de 0.417. Concluyendo que la variable independiente esta correlacionada
con la variable dependiente del estudio.

Segun, Andrianzén (2019) El propoésito del estudio fue evaluar como la
gestiéon de recursos humanos se asocié con el desempefio de los trabajadores del
gobierno local en Ayabaca en 2019. El estudio empleé métodos cuantitativos no
experimentales, transversales y relacionados. La poblacion estuvo conformada por
154 trabajadores, y se utilizé encuestas y cuestionarios para recolectar la
informacion. Los resultados de la verificacion mostraron que el 54,2% de los
encuestados dijo que la capacitacion y el desarrollo de los trabajadores de la
organizacién fue buena, y el 64,90% de los encuestados dijo que el aprendizaje y
la mejora de los empleados fue regular. La conclusién es que las variables estan

correlacionadas.



Segun, Cruz (2019) en la tesis su objetivo fue comprobar el analisis de
correlacion entre la administracion del recurso Humano y el rendimiento Laboral en
la Municipalidad de Talara, 2019. Se utiliz6 la encuesta y el cuestionario, la muestra
de 120 empleados. Las evidencias comprueban que el 98.4% y 97.6%, en cuanto
a la variable dependiente. Concluyendo que no necesariamente el

perfeccionamiento de los recursos humanos mejora el rendimiento en el trabajo.

Segun, Morales (2018) la tesis tuvo como propdsito observar la gestion del
recurso humano y el dominio con el rendimiento del trabajo de los colaboradores
en la Gobierno local de Bernal, Sechura, Piura, 2018. El método fue aplicada,
correlacional, transversal. Fue utilizado la encuesta y el cuestionario para recabar
lo indagado. EI universo estuvo conformado por 62 servidores publicos.
Finiquitando que consta una relacion demostrativa entre ambas variables de la

investigacion.

A nivel local, Camones (2020) en el trabajo, que tiene como objetivo
establecer el impacto de la gestion del recurso humano en el desemperio laboral
en Hoteles, Huaraz, Ancash 2020. Los métodos son cuantitativos, interpretativos,
no experimentales y laterales. La poblacion estd constituida por 21 directivos y la
muestra es el censo. Segun la encuesta, los resultados se recogieron por medio de
cuestionarios y cuestionarios. La evidencia muestra que el 92,57% del desempefio
laboral de los trabajadores esta dominado por la gestién de recursos humanos.

Termina con la presencia de un efecto sobre la variable en estudio.

Teorias concernientes a la variable gestion de talento humano, segun,
Castro et al. (2020), mencionan, que es el cumulo de experiencias y habilidades

necesarias para regir las funciones de los altos funcionarios de la organizacion.

Asi mismo, Briones y Gonzales (2019), la gestidon de talento humano es la
clave para lograr la concordia emplazada entre las peticiones del progreso de todo
el Estado, y las contribuciones que cimientan los trabajadores e intelectuales en la
organizacion.

Segun, Gusman (2019), precisa que la gestion de talento es un componente
preciso, para lograr los propésitos y finalidades de las organizaciones, ya que de

ello va depender que la empresa logre sus objetivos primordiales.



Segun, Ynzunza y lzar (2016) intrinsecamente desde la perspectiva de la
orientacion estratégica empresarial, en la ultima década se enfatiza el rol de los
talentos en la instauracion de técnicas competitivas, el desarrollo institucional y la
capacidad de generar réditos.

Segun, Carmona et al. (2020) La gestion del talento humano es de suma
preeminencia en las entidades, a causa de los variados patrocinios y prerrogativas
de su buena administracion, buscando el perfeccionamiento de las capacidades
que tienen cada uno de los trabajadores que forman parte de la corporacién, para
que contribuyan al mejor rendimiento y perfeccion permanente de las empresas e
imaginarlas mas competitivas en la plaza.

Segun, De la Calle, Garcia, y Alonso (2020) mencionan que accede
determinar los patrones de engrandecimiento y desarrollo de su recurso humano,
por lo tanto, favorece su durabilidad en la organizacion por mucho tiempo. En otras
ideas, la colectividad se ve beneficiada puesto que desarrolla la sapiencia y, puesto
que, los talentos y las organizaciones, por medio de la gestion de talentos, alcanzan
una mejor competencia a través de procedimientos concretos de perfeccionamiento

de sus trabajadores, siendo beneficiados al mismo tiempo.

Segun, Ortega (2018), la gestién de talento humano, es efectuar la costura
con los colaboradores de modo efectivo, siendo primordial concebir el
comportamiento de la persona, en consecuencia, consigan cumplir justo su tarea y
estampen la disconformidad en el ejercicio de la organizacion. La finalidad es
alcanzar que los empleados se sienten identificados y estén protagonizando el
cambalache y perfeccionamiento en la entidad.

Las dimensiones de la gestion del talento: Disefio de puesto: segun, Ortega
(2018) es un rol de cualquier organizacion en la medida en que define las
disposiciones, funciones y obligaciones indiscutibles requeridas para un puesto de
trabajo. Los indicadores de la gestion del talento, el conocimiento, segun, Hurtado
(2020), menciona que es el ambito de apertura de la indagacion cientifica, su
exploracion involucra la utilizacion de procedimientos metddicos que logren dar
réplicas a los conflictos reales de un hecho establecido. Asi mismo las habilidades,

segun, Cangalaya (2020), precisa que son las competencias determinadas



incentivadas permanentemente. De igual manera las actitudes, segun, Bastardin,
(2020), son los rasgos que precisa el temperamento particular.

La dimensién seleccion del Personal: Segun, Carmona et al. (2020) precisa
que es la bausqueda del mejor candidato para la empresa, expresado en sus buenas
particularidades de diferenciacion de los demas miembros de la organizacion. Los
indicadores, el curriculum Vitae: Para, Hernandez (2019) es un formato para
resumir y instaurar informacién del pergamino de acuerdo con criterios. La
entrevista, segun, Troncoso y Amaya (2017) se adecuan a las preguntas
establecidas de la investigacion. El contrato personal: Ramos (2020), es la relacion
de confianza entre una y otra parte, con las obligaciones y responsabilidades
correspondientes.

La dimensién la capacitaciéon de personal: Barrientos et al. (2018) es la
practica obligatoria de las empresas para lograr su perfeccionamiento continuo. Los
indicadores: presupuesto de capacitacion: para, Salgado et al. (2017) mantener
recursos en beneficio de los canales de entrenamiento formativo, de igual manera
programa de capacitacion: segun, Salgado et al. (2017) planeacién estructurada de
las acciones que deben realizarse en la empresa. También la actualizacion
permanente: para, Salgado et al. (2017) mantener una educacion permanente de
los involucrados en la organizacion.

Teorias concernientes a la variable desempefio laboral, segun, Marrufo
(2020) admite la indagacién del perfeccionamiento continio de las labores
cotidianas y del rendimiento en la empresa, acrecentando la complacencia de los
trabajadores, la idoneidad corporativa y la contribucion empresarial.

Asi mismo, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) precisan que en las empresas
para que los trabajadores pueden elevar su rendimiento, deben estar satisfechos
de lo que hacen, de la manera apropiada y excelente, contando con lo suficiente
para cumplir sus metas y objetivos acordes con la tecnologia informativa.

De igual manera, Bautista et al. (2020) el desempefio laboral pendera de las
competencias, habilidades y sapiencias de sus colaboradores, por consiguiente, las
organizaciones deben contar con trabajadores profesionales en su @mbito, de modo
que, para poder advertir si los empleados estan desempefiando sus roles conforme
a lo determinado en cumplimiento de sus ejercicios, siendo necesario valorar el

rendimiento, ya que ayudara a perfeccionar la eficacia e efectuar nuevas técnicas.



Las dimensiones de desempefio laboral, el trabajo en Equipo, segun,
Aristizabal et al. (2018) precisan que es un vinculo de capacidad genérica. Los
indicadores, el Liderazgo, segun, Parra et al. (2021) aportes de los lideres para
maximizar el esfuerzo de sus subordinados. Conocimiento del trabajo, segun,
Zukerfeld (2021) situaciones claves para el cumplimiento de las labores. Integracion
Laboral, segun, Zukerfeld (2021) participacion de acuerdo a las condiciones de la
organizacion.

La dimension efectividad laboral, segun, Ortega (2018) la eficacia es la
interdependencia de lo que realiza en el campo laboral y alcanzar los propoésitos y
la mision de la empresa. Es trascendente ya que cumple con sus compromisos en
el momento y espacio correcto, sin ser aislado de la efectividad. Los Indicadores:
El nivel de cumplimiento laboral, segun, Ortega (2018) viene a ser el nivel de
acatamiento de todas las obligaciones que se producen en la labor diaria,
perfeccionando la condiciones de vivir en el ambiente laboral. El nivel de
competencia, segun, Ortega (2018) es la habilidad requerido en una actividad
laboral donde se tiene un grado de independencia y compromiso dada en el
rendimiento. La eficiencia laboral, segun, Ortega (2018) es una intencion
optimizada con un uso minimo de recursos, donde todos estdn comprometidos con
su trabajo, lo que aumenta el beneficio y la rentabilidad.

La dimension orientacion de resultado, segun, Ortega (2018) es la tendencia
a alcanzar metas mediante la produccion de resultados efectivos, con un alto nivel
de calidad y desempefio. Los indicadores: La supervisidén, segun, Mota (2016) es
la accion de su funcién evaluadora a través de la aplicacion de un modelo de
valoraciéon didactica y continla desarrollado en la empresa. La perspectiva
profesional, segun, Miranda et al. (2015) es un proceso lento y gradual que
trasciende al ser humano y requiere colaboracién en el trabajo. Implica un fuerte
compromiso personal e intelectual y debe tener en cuenta las condiciones
estructurales y laborales de las que forma parte. El reconocimiento del logro, segun
Méndez et al. (2018) vigoriza la correspondencia e integracion de los colaboradores

con la organizacion y a la inversa.



[I. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

En el estudio el tipo fue basica, conforme Novillo (2016) es la concepcion de
nuevas sapiencias, en la busqueda de cosas ventajosas y pericias para la
humanidad.

En la investigacion el disefio fue no experimental, en los investigadores,
Hernandez et al. (2014). muestran, que es el proceso de investigacion donde no se
modifican las variables de estudio, los contextos son semejantes y no son creados
por quien los estudia, las variables se estudian de forma natural.

La investigacion fue transversal, segun, Rodriguez y Mendivelso (2018)
sefalan que, acostumbrar incorporar personas cony sin la condicién en un periodo
explicito.

El estudio fue correlacional, porque se examiné el problema, analizé la
correlacion entre dos variables del estudio. Segun, Hernandez et al. (2014),
especificaron que: es correlacional porque busca vincular dos variables, examina
cada variable, posteriormente valida si estan asociadas a través de las dos
variables, concluyendo en defender las hipétesis planteadas.

Esquema

I / Z
N

Donde:

M: Muestra

R : Relacion entre las variables
O1: Gestion de talento humano

02: Desempefio laboral



3.2 Variables y Operacionalizacion.

Gestion del talento humano

Definicion conceptual, segun, Ortega (2018), la Gestion de Talento Humano, fue
efectuar labores con los colaboradores de modo efectivo, siendo primordial
concebir el comportamiento de la persona, en consecuencia, consigan cumplir justo
su tarea y estampen la disconformidad en el ejercicio de la organizacion. La
finalidad fue alcanzar que los empleados se sienten identificados y estén

protagonizando el cambalache y perfeccionamiento en la entidad.

Definicion operacional, fue medida moderadamente las dimensiones siguientes:

disefio de puesto, seleccidn del personal, capacitacién del personal.

Los indicadores fueron: conocimientos, habilidades, actitudes, curriculum vitae,
entrevista, contrato de personal, presupuesto de capacitacion, programa de

capacitacion, actualizacion permanente.
Desempefio laboral

Definicién conceptual, Bautista et al. (2020) el desempefio laboral pendera de las
competencias, habilidades y sapiencias de sus colaboradores, por consiguiente, las
organizaciones deben contar con trabajadores profesionales en su @mbito, de modo
que, para poder advertir si los empleados estan desempefiando sus roles conforme
a lo determinado en cumplimiento de sus ejercicios, siendo necesario valorar el

rendimiento, ya que ayudara a perfeccionar la eficacia e efectuar nuevas técnicas.

Definicion operacional, fue medida moderadamente las dimensiones siguientes:

trabajo en equipo, efectividad laboral, orientacion de resultado.

Los indicadores, fueron: liderazgo, conocimiento del trabajo, integracion laboral,
nivel de cumplimiento laboral, nivel de competencia, eficiencia laboral, supervision,

perspectiva profesional, reconocimiento del logro.

Escala de medicioén, el estudio fue ordinal.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo

La poblacidn, la tesis fue establecida por los funcionarios y servidores publicos del
gobierno local de Ticapampa, siendo 32 empleados, que fueron encuestadas en la
misma sede de la Municipalidad. Por lo consiguiente, Hernandez et al. (2014)
definié que el conjunto de la investigacion esta evidenciado por todas las personas
por todas las personas armoniosos con caracteristicas especificas.

Criterios de inclusion fueron considerados los trabajadores con contrato temporal,
asi mismo los servidores nombrados con descanso medico.

Criterio de exclusion fueron considerados los colaboradores sin contrato y personal

de apoyo.

La muestra, del estudio fue establecido por 32 colaboradores (08 funcionarios y 24
servidores publicos) que trabajan en la institucion estatal. Segun Ballestrini (2017),
afirma: al estudiar el universo formado por muchas personas, se utiliza bajo ciertos
estandares muéstrales.

En la tesis se empled la muestra censal, segun Hernandez et al. (2014) afirmaron
que, si la poblacion es mas pequefia y la poblacién es controlable, sera lo mismo

que la muestra.

El muestreo en la investigacion fue no probabilistico, las muestras no son
circunstanciales por no ser distintivas, sino informales o aleatorias. El tipo escogido
es una muestra censal, que se realiz6 a todos los individuos seleccionados de la

institucién municipal de la Provincia de Ticapampa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el estudio se usé la encuesta, se baso en recabar informacion sobre la muestra
del estudio y registrar con legitimidad relacionado a la problematica de la realidad.
El instrumento de la tesis fue el cuestionario, conformado por un conjunto de
interrogaciones racionalmente organizadas y secuenciadas, cuya finalidad es

obtener informacion pertinente del estudio.
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3.5 Procedimiento de recoleccion de datos

Se dio inicio con la solicitud de permiso a la entidad del Estado conveniente a la
investigacion, donde se efectud la encuesta por medio del cuestionario a los
funcionarios y servidores de la Municipalidad. La encuesta fue realizada
presencialmente a través del cuestionario, la informacion obtenida fue seleccionada

e importada al Excel para el analisis de los resultados.

Confiabilidad

En el estudio se comprobd la confiabilidad por medio de la técnica el alfa de

Crombach.

Tabla 1 Nivel de Fiabilidad Alfa de Cronbach

s Nl VA A
1 Excelente (09 1)
2 Muy Bueno (0.7,0.9)
3 Bueno (0.507)
4 Regular (0.3,0.5)
5 Deficiente (0,0.3)

Fuente: propia

Tabla 2 Confiabilidad del Instrumento

Contenido Alfa de Cronbach  N® Elementos
Cuestionario de la gestion del talento

0,4879 10
humano
Cuestionario del desempefio laboral 0, 7497 10
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Validez del instrumento.

El instrumento fue validado por tres peritos donde demostraron su adecuacion y
aplicabilidad de las herramientas de la investigacion. Para, Del Carpio et al. (2021),

se valora de acuerdo a las dimensiones e indicadores ponderando su extension.

Tabla 3 Validacion de expertos

Expertos Opinién

Mg. Pecsén Quiroz, Juan Ramén Hay suficiencia y es aplicable
Mg. Saavedra Alvarez, Juan Eliseo  Hay suficiencia y es aplicable

Mg. Osorio Espinoza, Yuri Roger Hay suficiencia y es aplicable

3.6 Método de analisis de datos

Los apuntes conseguidos, se tabularon y se examinaron a través de la técnica
estadistica del SPS 23.0 y el Microsoft Excel. Conjuntamente se aplicé la técnica
de Spearman, evidenciando la relacién entre variables ordinales.

El andlisis inferencial se us6 para establecer los coeficientes de correlacion entre
dos variables en el estudio.

3.7 Aspectos éticos

En el procedimiento del estudio se preservaron las bases de los rectores en el plan
definido por la Universidad Cesar Vallejo, al mismo tiempo el objeto de la
investigacion fueron los individuos, ya que se rigié por principios éticos, los cuales
fueron pre aprobados, se admird a los investigadores por la utilizacion integra de
las fuentes.
Considere los sucesivos puntos de vista:

- Consentimientos informados.

- Respeto a los valores en investigacion como la claridad, modestia, etc.
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V. RESULTADOS

Los resultados se establecieron de acuerdo a los analisis descriptivos e
inferenciales.

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 4 sociodemografico

Variables Categorias Frecuencia %
Masculino 22 68.75%
Género Femenino 10 31.25%
Total 32 100.00%
21 -30 afios 13 40.62%
31 - 40 afios 13 40.62%
41 - 50 arios 3 9.40%
Edad 51 - 60 afios 2 6.25%
61 -70 afios 1 313%
Total 32 100.00%
Fuente: propia

Grafico N° 01

Género

= MASCULINO = FEMENINO
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Grafico N° 02

Anos
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% - -
23-30 31-40 41-50 51-60 61-70

M Seriesl Series2

Interpretacion: en la tabla 4 se describe que el 68.75% de servidores del municipio
son de género masculino y el 31.25% son de género femenino, figurando que un
40.62% fluctian entre 21 a 30 afios, asi mismo un 40.62% de servidores del
municipio fluctian entre 31 a 40 afios, de igual manera un 9.40% oscilan de 41 a
50 afios de edad, también con un 6.25% fluctian entre 51 a 60 afios, finiquitando

con un 3.13% de género masculino de edad avanzada.

La Prueba de Normalidad

Contraste de hipétesis de prueba de normalidad
HO: la variable si tiene adjudicacién normal (p>0.05)

H1: la variable no tiene adjudicacién normal (p< 0.05)

Tabla 5 Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion  de
talento 0,810 32 0.000
humano
Desempefio 0,746 32 0.000
laboral

Correccion de significacion de Lilliefors.
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El significado sintético bilateral es cero, para ello se pretende una prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk, como p<0,05, por lo tanto, se niega la HO y se aprueba H1, manifestando que las referencias

no tienen una participacion normal. Permaneciendo una estadistica no paramétrica.

Grafico N° 03

Grafico Q-Q normal de Gestion del talento humano

Normal esperado

I T T 1 1 T
30 35 40 45 50 55

Valor observado

Grafico N° 04

Grafico Q-Q normal de Desempenrio laboral

Normal esperado

425 45,0

Valor observado

4.2 RESULTADOS INFERENCIALES

Los resultados inferenciales fueron conseguidos de las encuestas de los 32
servidores del Gobierno distrital de Ticapampa, Consecutivamente probados de
acuerdo al coeficiente de Spearman.
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Objetivo General
Determinar la relacion entre Gestion del talento humano y Desempefio Laboral en

la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Tabla 6 Correlacién entre la gestién del talento humano y desempefio laboral

Desempeno laboral

Coeficiente 1,000 0.500=
Gestion de de
talento correlacion
Rho de humano Sig. : 0,004
Speaman I{I]“EI’[E!TE”
M 32 32

» |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

Alcanzamos percibir la existencia de un valor significativo de p= 0.004 es menor a
0.005, el cual contradice la hipétesis nula y accede la hipétesis alternativa,
seflalando que se focaliza una correlacion encuentra significativa entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022, asimismo observamos una correlacion eficaz buena de

las dos variables con un coeficiente de correlacion de 0,500%*.

Objetivo especifico (01)
Establecer la relacion entre el Disefio del Puesto y Desempefio Laboral en la

Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Tabla 7 correlacion entre disefio de puesto y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de 1,000 0,419

Diserio de correlacion
Rho de puesto Sig. (bilateral) . 0,017
Spearman M 32 32

* |a correlacion €5 significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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Interpretacion:
Alcanzamos percibir la subsistencia de un valor significativo de p = 0.017 es inferior

a 0.05, el cual se excluye la hipotesis nula y validamos la hipotesis alternativa,
sefialando que afirman una correlacién significativa entre el Disefio de Puesto y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022,
asimismo observamos una relacion efectiva prudente entre las dos variables con

un coeficiente de correlacion de 0.419*.

Objetivo especifico (02)
Establecer la relacion entre Seleccion del Personal y Desempefio Laboral en la

Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Tabla 8 correlacion entre seleccidén de personal y desempefio laboral

Desemperio laboral

Coeficiente 1,000 0,478

Seleccién de correlacién
Rhode  depersonal  Sig. (bilateral) . 0,006
Spearman N 32 32

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

Interpretacion:

Alcanzamos percibir la existencia de un valor significativo de P = 0,006 menor a
0.05, el cual excluye la hipétesis nula y afirmamos la hipétesis alternativa,
sefialando que existe correlacion significativa entre la Seleccion del Personal y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022,
asimismo observamos una relacion eficaz moderada entre dos variables con un

coeficiente de correlacion de 0,478**.
Objetivo especifico (3)

Establecer la relacion entre Capacitacion del Personal y Desempefio Laboral en la

Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.
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Tabla 9 correlacion entre capacitacion de personal y el desempefio laboral

Desempeno laboral

Coeficiente 1,000 0.502*
Capacitacion de
del personal correlacion
Rho de Sig. : 0,003
Spearman (bilateral)
M 32 32

» La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

Alcanzamos percibir la subsistencia de un valor significativo de p = 0,003 inferior a
0,05, el cual se excluye la hipétesis nula y confirmamos la hipétesis alternativa,
seflalando que existe correlacion significativa entre la Capacitacién del Personal y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022,
asimismo observamos una relacion eficiente buena entre dos variables con un

coeficiente de correlacion de 0,502**.
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V. DISCUSION

La investigacion ejecutd el analisis e interpretacion de acuerdo a las evidencias
encontradas, realizando la discusion a través de la comprobacion sustentada en la
Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022, confrontando con otros
estudios cientificos de ambas variables Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral; Dimensiones de la Gestion del Talento Humano, Disefio de Puesto,
Seleccidén de Personal, Capacitacion de Personal, se constatd conservando las
convicciones con investigaciones de otros investigadores.

De acuerdo al objetivo general, se presenté determinar la relacion entre la
Gestidon de Talento Humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022, segun la alianza de los datos estadisticos segun la
técnica de Spearman con un coeficiente moderado de 0,500. Consiguiendo una
significancia de p=0,004, siendo menor a 0,05. Corroborando que la Gestién del
Talento Humano se relaciona con el Desempefio Laboral en la Municipalidad. En
efecto, se excluye la hipétesis nula, afirmandose la hipétesis alterna. Quedando
demostrado nuestro objetivo general. Se consolida con otros componentes de
conviccion de otros investigadores, segun, Rojas (2018), en sus resultados se
observa un coeficiente de 0,641, donde demuestra una correlacidon positiva.
Concluye con la subsistencia de una relacién véalida entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral. Asi mismo segun, Calle y Carrion (2021) sus
resultados evidencian un coeficiente de 0.417. la cual deja la conclusién que la
variable independiente esta relacionada con la variable dependiente del estudio.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se presentd establecer la relacion entre
el Disefio del Puesto y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022, de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de
Spearman con un coeficiente bajo de 0,419. consiguiendo una significancia de
p=0,000, siendo menor a 0,05. Corroborando que el disefio de puesto se
correlaciona con el Desempefio Laboral en la Municipalidad. En efecto, se excluye
la hipétesis nula, confirmando la hipétesis alterna. Quedando demostrado nuestro
primer objetivo especifico. Se consolida con otros componentes de conviccion de
otros investigadores, segun, Andrianzén (2019) menciona que los resultados

demuestran un 54,2% de los entrevistados manifesté que la capacitacion y
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desarrollo del trabajador de la empresa es buena, y el 64,90% de los encuestados
revelaron que el aprendizaje y perfeccionamiento de los trabajadores es moderada.
Concluye que las variables se encuentran relacionadas.

De acuerdo al objetivo especifico 2, se presentd establecer la relacion entre
la seleccion del personal y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022, de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de
Spearman con un coeficiente bajo de 0,478. consiguiendo una significancia de
p=0,000, siendo menor a 0,05. Corroborando que la Seleccién de Personal se
relaciona con el Desempefio Laboral en la Municipalidad. En efecto, se niega la
hipétesis nula, aceptandose la hipétesis alterna. Quedando demostrado nuestro
segundo objetivo especifico. Se consolida con otros componentes de conviccion de
otros investigadores, segun, Cruz (2019), en sus resultados demuestran con un
98.4% para la gestion del talento humano y 97.6%, para el desemperio laboral. Se
concluye que los porcentajes muestran el perfeccionamiento de los recursos
humanos mejora el rendimiento en el trabajo.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se presentd establecer la relacion entre
la capacitacion del personal y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Ticapampa, Huaraz 2022, de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de
Spearman con un coeficiente bajo de 0,502. consiguiendo una significancia de
p=0,000, siendo menor a 0,05. Corroborando que la Capacitacion de Personal se
correlaciona con el Desempefio Laboral en la Municipalidad. En consecuencia, se
rechaza la hipétesis nula, aceptandose la hipétesis alterna. Quedando demostrado
nuestro tercer objetivo especifico. Se consolida con otros componentes de
conviccion de otros investigadores, segun, Camones (2020), Las evidencias
representan que un 92,57% del grado de rendimiento de las tareas laborales de los
empleados se encuentra dominada por la Gestion del recurso humano. Se finiquita

con la existencia de influencia sobre las variables estudiadas.
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VI. CONCLUSIONES

El estudio realizado y las evidencias conseguidas se plasman las sucesivas
conclusiones:

Conclusion 1. La Gestion del Talento Humano se relaciona con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Por medio de la técnica de Spearman se determiné una relacion del 50.00%, donde
se refleja en la tabla 6. Demostrando la conformidad de la hipoétesis alterna que
evidencia que la Gestion del Talento Humano se encuentra relacionada con el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.
Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que el objetivo general
seflalada, manifiesta una correlacion entre las variables investigadas en el
Gobierno local.

Conclusion .2. El disefio de puesto se relaciona con el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Por medio de la técnica de Spearman se determind una correlacion del 41.90%,
donde se refleja en la tabla 7. Demostrando la conformidad de la hipotesis alterna
gue manifiesta que el disefio de puesto se encuentra relacionada con el desempeiio
laboral en el Gobierno local.

Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que el objetivo especifico
1 sefialada, manifiesta una correlacién entre las variables investigadas en el
Gobierno local.

Conclusion 3. La Seleccion de Personal se correlaciona con el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.

Por medio de la técnica de Spearman se determiné una correlacion del
47.80%, donde se refleja en la tabla 8. Demostrando la conformidad de la hipotesis
alterna que manifiesta que la seleccion de personal se encuentra relacionada con
el desempeiio laboral en el Gobierno local.

Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que el objetivo especifico
2 sefalada, manifiesta una correlacion entre las variables investigadas en el
Gobierno local.

Conclusion 4. La Capacitacibn de Personal se correlaciona con el

Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.
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Por medio de la técnica de Spearman se determiné una relacion del 50.20%, donde
se refleja en la tabla 9. Demostrando la conformidad de la hipotesis alterna que
manifiesta que la capacitacion de personal se encuentra relacionada con el
desempeiio laboral en el Gobierno local.

Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que el objetivo especifico
3 sefalada, manifiesta una correlacion entre las variables investigadas en el

Gobierno local.
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VIl. RECOMENDACIONES
En la investigacion de acuerdo a las conclusiones se plasman las siguientes
recomendaciones:

VII.1. Se recomienda a la entidad estatal mejorar el procedimiento de la
gestion del talento humano, para contar con personal con talento y competencias
certeras que le van a permitir realizar mejor sus actividades en la institucion.

VII.2. Se recomienda a la entidad estatal implementar en sus diferentes
procesos mejoras e identificar y dar a conocer las funciones del personal, teniendo
claro sus deberes que tiene que cumplir a cabalidad.

VII.3. Se recomienda a la institucion planificar con criterio los diferentes tipos
de seleccion de personal, para contar con personal competente, por ende, esto
traera mejores resultados a la entidad.

VIl.4. Se recomienda mantener un programa de capacitacion mensual a
todos los trabajadores de la institucién, esto traerd consigo una integracion

organizacional.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

TS

Desempeiio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz, 20227

UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE: ;Como se relaciona la Gestién del Talento Humano y

Variable: Gestion del Talento Humano

N.

DIMENSIONES [ items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

DIMENSION 1

i

Nao

Si

No

Si No

Disefio de puesto

JLos conocimientos personales  son
importantes en el disefio del puesto
requerido?

V-

(Las habilidades de un trabajador son
necesarias para disefiar el perfil del
puesio?

\

¢ Las actitudes personales colaboran en
callficar en el puesto requerkio?

\

DIMENSION 2

Si

sl

No

Si No

Seleccion de personal

tEl contenido del curriculum  vitae
proporcionado por el frabajador son
importantes para seleccionar a un
rabajador?

¢La entrevisia colabora en calificar las
habilidades y aclilndes de un
trabajador?

;La entrevista ayuda a calificar las
capacidades para solucionar y enfrentar
relos para seleccionar a un trabajador?

LEl uso de modemos mélodos de
seleccion  de personal son oS
adecuados para la confratacion &g
personal?

------
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DIMENSION 3

sl

No

Si

Capacitation del personal

LN asignar presupuestos  de
capacitacion en la Instifucidn genera que
el personal tanga oportunidad de ampliar
sus conocimientos?

\

LLos programas de capacitacion laboral
elevan el nivel compelitivo instilucional?

10

sLa actualizacion permanante debe ser
un instrumento prioritario que respalde ol
nivel de gestion instrucional?

Variable: Desempsfio Laboral

——

| Trabajo en equipo
| Al trabagar en equipo ayuda a lograr los |

|4 El irabajo Inlegrada es importanie para

DIMENSION 1

objelivos propuestos?

puestos similares es importante para el
elevar el nivel de frabajo en la
institucsdn?

¢Los conocimientos y & experiencia en|

una buena labor en & inskitucion?

DIMENSION 2

No

No

| 4 El nivel de cumplimiento del trabagador

| eMejorar el nivel de compelencias incida

Efectividad laboral

se refleja en un buen desempefio laboral
en of drea adminisirativa?

an of buen desempeiio laboral de los
Irabajadores?

|4 La evaluacitn del desempeno taboral a

fravés de indicadores de eficiencia

CCELN 0557
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DIMENSION 3 Si No Sl No l Si | No

Orientacion hacia los resultados

g .Considero que los colaboradores sean o N Tae
supervisados periddicamente?

g |ela supervision Incide en el buen

desempefio institucional?

LEl reconocimiento de logro incide en el
9 |desempefio del trabajador en la
Instilucion?

(las  perspeclivas  profesionales
10 |molivan al trabajador en disminuir la
rotacion del personal en la nstitucion?

Qbsarvaciones (preciear sl hay suliciancla):
S/ ARy SigErce e Cl4

Opinién de apicablidad: Aplicable y( Aplicable dospués de coregin [ | No

apiicatia | | 5
Apellidos y normbres del ez valkfador, Pecsen QM\ eoL Joe s

CLU AT ,
EspuM«dZ%a«dadoc M(\Sls‘tzr . Comonvse - Mﬂwb‘o

Poroncia B B oofiesponds of comegio loddeo formutada.

IRelovencis: EI Benk 02 spropiado pan mpresenta al componanie o
dimnsiln aspecticn dd conaucin

"Claridadl; Ba enberdo sn diboolnd akyina ol erenclido del Som, es
ootedeo, exasko y dioscin

Nola: Subciencia, g8 dhos culiciada cxandolos B plirkodos
o sulidenten pota modi la dimencién

Firma del Expertd Informante,
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ANEXO N° 02

Cuestionario para la variable 1: (GESION DEL TALENTO HUMANO)

Estimado(a), se agradece su colaboracion en fa parlicipacién de este cuestionario,
el cual tiene un objefivo netamente académico. Este cuestionaro as andnima, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X", considerando 1a siguiente escala para cada enunciado:

NUNCA (N) | CASINUNCA | AVECES
(CN) (A)

SIEMPRE

— T I 3 |

Enunciado

(CS)

Dimension 1: Disefio de puesto

an el diseho del puesto requerido?

L Los conacimientos personales son imporiantes |

(las habikdades de un (rabajador son
necesarias para disefiar el perfil del puasto?

an el puasto requerido?

“¢Las actitudes personales colaboran en calificar |

Dimonsion 2: Seleccion de personal

LEl contenido del curriculum vitae proporcionado

por el trabajador  son  Importantes  para
seleccionar a un rabajador?

habilidades y actitudes de un rabajador?

para solucionar y enfrantar retos para seleccionar
a un trabajador?

¢la  entrevista colabora en calificar las |
oL entrevista ayuda a calificas las capacidades |

| SIEMPRE (5)

w>
(o ]
0N
ol

| ¢E1 uso de modernos mélodos de seleccion de

personal son los adecuados para la contralacion
de parsonal?

Dimension 3; Capacitacion del personal

=

LA asignar presupuesios de capacitacion en la
institucion  genera que ol personal tenga
oportunidad de ampliar sus conocimientos?

o

| nivel competitivo institucional? 1]
z,Ln aclualizacion  parmanentio “debe ser un
instrumento priortario que respalde ef nivel de

gestion institucional?

L Los programas de capacilacion laboral elevan of |
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Cuestionario para la variable 2: (DESEMPENO LABORAL)

Estimado(a), se agradece su colaboracion en la participacion de este cuestionario,
el cual liene un objetivo netaments académico. Este coestionario es andnimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X", consklerando la siguiente eacala para cada enunciado.

NUNCA (N) | CASINUNCA | AVECES CASI| | SIEMPRE (S)
{CN) (A) SIEMPRE
TS| S ) {CS)
1 2 3 | q 5
Enunaado N|[CN| A |CS| S
 Dimension 1. Tubajoen equipo |11 2 | 31 4|65
1 | ¢A Wabajar en equipo ayuda a logear los
| objefivos propuestos?

sLos conocimientos y la experiencia en puestos
similares es importante para el elevar el nivel de
trabajo en la institucion?

LEl trabajo integrado es importanie para una
buena labor en la institucion?

Dimension 2 Efectividad laboral

¢ El nivel de cumplimiento del trabajador se refleja
en un buen desempeiio laboral en el area

administrativa?

Mejorar el nivel de compatencias incida en el
buen desempedio aboral de los trabajadores?

iLa avaluacion del desempeio laboral a través
de hdcadoms de eficiencia promueve la

Dimension 3 Orientacién hacia los resultados

(Considero  que  los colaboradores  sean
supevizados perddicamente?

2 La supervision incide en el buen desempeiio
institucional?

LEI reconocimiento de  logro incide en el
desempefio del rabajador en la institucitn?

slas perspectivae  profesionales  molivan  al
trabajacdar en disminuir la rotacidn, del personal
en la instlucion?
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

| Nombre del instrumento (" uts7700mei0 Pt Jomirle De adefidpeds
| Objetivo del instrumento R .
S apelldos del{Tynn RamoN Peeseu @uRoL
Documento de identidad 1LY yya3 .
Afios de experiencia en el
frea 0 agos
Méximo Grado Académico AGSTER, ¢ Gishon A 0f
Nacionalidad | Peeve 2
Institucion VOV GEC amBayERNVE \~f
 Cargo 2 = LoD Lp tL o)
Niimero telefénico A¥SYY) 25 i ‘
ERE- 1 2 remesueeeeen— = o '
SN ——— Mq'mn' ﬂﬂ (O Y
Fecha DD /MM / AAAA C.E.L.N° 05!
19~ 08* 2022

iMuchas gracias por su participacién!
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ANEXO N° 03

1 cv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: Gestion del Talento Humano y Desernpeiio Laboral en la

Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022
Variable: Gestion del Talonio Humano

N DIMENSIONES / ltems Partinencia’

Relovancia®

Charidad’

DINENSION 1 Si No

Si No

Disefio de puesto

e —

Jlos conocmientos personakes  son
1 |impostantes en e disefo del puesto]
requerido?

cLas habiidades de un trabajador son
2 |mecesarias para disediar el perfd del
puesto? £

¢Las actitudes personales colaboran en
3 |calificar on of puesto requernido?

DIMENSION 2 Si No

Seleccion de personal

LEI contenide  del  curriculm  vitae
a proporcionado por el trabagador son
importantes para selecclonar a un|
trabajador?

¢La entrevista colabora en calificar las
§ |habllidades vy actitudes de un

trabajadar?

LLa entrevista ayuda a calificar las
6 |capacididles para solucionar y enfrentar
retos para seleccionar a un Wabajador? | 7

2El uso de modernce mélodos de
seleccion de  personal  son  los
adecuades para la conbatacion de|

personal?
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| DIMENSION 3

Capacitation del personal

(Al asignar presupuestos de
capacitacion en la mstilucion gencra que
el personal tenga oportunidad de ampar
sus conocimientos?

clos programas de capacitacion laboral
elevan el nivel competilivo nsilucional?

10

¢La actualizadon permanente debe ser
un instrumento prioitario que respakie el
nivel de gestidn insttucional?

Variable: Desempetio Laboral

DIMENSION 1

Trabajo en equipo

| (A trabajar en equipo ayuda a lograr los

objetivos propuesios?

£Los conocimientos y la experienca en
puestos similares es importante para el
elevar el nivel de trabajo en la
instaucion?

una buena labaor en la institucan?

DIMENSION 2

Efectividad laboral

£El nivel de cumplimeento del trabagador
se refleja en un buen desempedio laboral
en el drea administrativa?

| £ Mejorar el nivel de competencias incida

en el buen desempefio laboral de los
trabajadores?

| 2La evaluacion del desempenio laboral a

lravée de indicadores de efickencia
promuava la iniclativa dal trabajador?
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DIMENSION 3

Orlentacion hacia los resultados

¢ Considero que ks colaboradores sean
supervisados periddicamente?

LLa supervision incide en el buen
desempeno nstitucional?

10

LEI reconocimiento de logro incide en el
desempeno del tabajador en la
institucion?

clas  perspectivas profesionales
molivan al lrabajador en disminuir la

rotacion del personal en la mstitlucion?

Observadones (precsar s hay sullcikencia)

oy  suFEccienela

Opinitn de apicabibdad: Aplcabio Aplicable despuds de carregir | ] No
aplcabie | |

Apalidos y nombres del ez valdador. /¢ Toaw ddrce Sasvewn Alveoes
DML ¢7¢0 063

Especialidingd del vRIKIBOO! /JAca70 @ - Loame ool - Docente

Wortinoncla: £l dom coraspasd o conosptn ¥vion Faoredec,

Retevanchs: 3 lam es aproplado para reprasontr 3 canponesk o
dimerekin especiion dd corsnchy

Clarkin: Se eviende sin ol culiad algura of eronclado def [, o3
LOM0S0, Cack) y Beacty

Kot Sufichnchy, 50 doo sudcienda cuando ks Rores plaskeados
500 seficioring o mads bs drmnsibe

L] QQ-‘I.Q L LT -
h (A ALRED

Firma del Exporto Informante.
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ANEXO N° 04

Cuestionario para la variable 1: GESION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a), se agradece su colaboracion en la paricipacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetive netamente académico. Este cueslionario es anénimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una

equis “X', considerando la siguiente escala para cada enunciado:

NUNCA (N) | CASINUNCA | AVECES CASI SIEMPRE (S)
(CN) (A) SIEMPRE
o (CS)
1 V 2 3 4 5 |
Enunciado N IcN| A Tcs
Dimension 1: Disefio de puesto 1 2 3 4

¢Los conocimientos pemonales son importantes
en el disefo del puesto requerido?

ilas habilidades de un trabajador son
necesaras para disefar el perfil del puesto?

¢Las aclitudes personales colaboran en calificar
an el puesto requerido?

Dimension 2: Seleccion de personal

LEI contenido del currfcudum vitae proporcionado
por el lrabajador son importantes para
seleccionar a un trabajador?

(La  enlrevista colabora en calificar las
habllidades y actitudes de un trabajador?

(La entrevista ayuda a calificar las capacidades
para solucionar y enfrentar retos para seleccionar
a un trabajador?

LEl uso de modernos métodos de seleccidn de
personal son los adecuados para la contratacion
de personal?

Dimensién 3. Capacitacion del personal

LN asignar presupuestos de capacitacion en la
inslitucién genera que el personal tenga
oportunidad de ampliar sus conocimientos?

¢Los programas de capacitacién laboral elevan el
nivel competitivo institucional?

10

la actualizacion permanente debe ser un
instrumento prioritario que respalde el nivel de
gestion institucional?
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equis “X", considerando la sigutente escala para cada enuncado:

Cuestionario para la variable 2: DESEMPENO LABORAL

Estmadao(a), se agradece su colaboracidn en ka parlicipacion de este cuestionario,
el cual bene un objetivo netamente académico. Este cueslionaio €s anGnimo, por
favor sirvase responder indicar B respuesia a las praguntas marcando con una

NUNCA (N)

CASI NUNCA
{CN)

| AVECES

(A

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE (S)

2

3

(CS)
A

| Dimensién 1: Trabajo en equipo

Erunciado

N ltrabajar en equipo ayuda a lograr los
objedivos propuestos?

|5 ]
5

¢Los conocimientos y la experiencia en puastos
similares es mportante para el elevar el nivel de
trabigo en la institucion?

¢LEl trabajo intagrado es importante para una
buena labor en la nstitucitn?

Dimension 2: Efectividad laboral

1,Elnlveldewltmwlodoltmbajadoworaneja
en un buen desempefio laboral en el drea
administrativa?

‘Mejorar el nivel de competencias incida en el

LLa evaluacion del desempefio laboral a fravés
de indicadores de efidencia promueve la
iniciativa del kabajador?

Dimensién 3: Orientacién hacla los resultados

iConsidero que los colaboradores sean
supervisados periddicamente?

¢ La supervisidn incide en ol buen desempeno
nstiluconal?

v e -

(Bl reconocimiento de logro inckle en el
degempefo del frabajador en la institucién?

10

Jlas perspeclivas professonales motivan  al
trabajacior en disminuir [a rotacion del personal
en la instucion?

n.l"%‘.
e

Dl gw“ oeee

mm
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuéesmouneio el “TRaARA)e D¢ mUESHEACI0W

Objetivo del instrumento

VALIPOZ ¢l (ONTOXMDO y CucsTRANRIO peid vi

CIPCLR T poan APIeAk od g7y Moure OG
ECoiRecrall va OrrTOS

Nombres y apellidos del T v Ensee Seactes fivamc
experto

Documento de identidad Y2yedocs

Afos de experiencia en el & AARS o coucin OwIVERIITINBIA, 15 AT

! area o SesTinB puplica
Maximo Grado Académico JenEreR wx SSIfiesd popamtivR
A O Cra LMIVCDRETOZE A

Nacionalidad Pt sy o

Institucion (LRt g t1onrn  DisThidas oe v aparn )
camo COVIPoR

Namero telefonico pa3 po7ze |

Firma
Fecha I/ ) 7022

iMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO N° 05

WLy ©

Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022

Variable: Gestidén dal Talente Humana

ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: Gestidn del Talento Humano y Desempeio Laboral en la

N* DIMENSIONES / items Pertinancia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Dizseiio de puesto
ilos conocimientos personales son

1 |importantes en el disefio del puesto X x X
requerido?
iLas habilidades de un trabajador son

2 |necesarias para disefiar el perfil del X x X
puesio?

i Las actitudes personales colaboran en

3 | calificar en el puesto requerido? X X X
DIMENSION 2 Si Mo 5i Mo Si Mo
Seleccion de personal
iEl contenido del cumiculum vitae

4 proporcionado por el trabajador son " % %
importantes para seleccionar a un
trabajador?
ilLa entrevista colabora en calificar las

§ |habilidades vy actiiudes de un X x X
trabajador?
éLa entrevista ayuda a calificar las

& |capacidades para solucionar y enfrentar X x X
retos para seleccionar a un trabajador?
iLEl uso de modemos métodos de

7 seleccion de personal son  los " X X
adecuados para la confratacion de
personal?
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DIMENSION 3 5i Ho Si Ho 5i Ho
Capacitation del personal
LA asignar presupuesios de

8 capacitacidn en la institucidn genera que X X X
@l parsonal tenga oportunidad de ampliar
sUS conocimientos?

g LLos programas de capacitacion laboral ¥ x ¥
elevan el nivel competitivo institucional?
iLla actualizacidn permanente debe ser

10 |um instrumento prioritano que respalde el X X X
nivel de gestidn Institucional?

Variable: Desempefnio Laboral

DIMENSION 1
Trabajo en equipo

; LAl trabajar en equipo ayuda a lograr los X X X
objetivos propueslos?
(Los conocimientos v la experiencla en

2 puesios similares as imporante para el X X X
alevar &l nhsel de trabaje en  la
institucion?

3 LEl trabajo integrado es importante para X X X
una buena labor en la institucian?
DIMENSION 2 5i Ho Si Ho 5i Ho
Efectividad laboral
LEl Alvel de cumplimlents del trabajador

4 |se refleja en un buen desempefo laboral | X X X
en el drea adminkstrativa?
L Majorar el nivel de compatencias incida

§ |en &l buen desempedo laboral de |os X x X
trabajadores?
£ La evaluacion del desempedio laboral a

& |[ravés de indicadores de eficencia X x X

promueve la inlciativa del trabajador?
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DIMENSION 3 Si No Si No Si No

Orientacion hacia los resultados X X X
- ¢, Considero que los colaboradores sean X X X
supervisados periddicamente?
. ¢(La supervision incide en el buen X X X
desempenio institucional?
¢ El reconocimiento de logro incide en el
9 |desempefio del trabajador en la| X X X

institucion?

iLas perspectivas profesionales
10 [motivan al trabajador en disminuir la| X X X
rotacion del personal en la institucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]
Apefidos y nombres del juez validador. OSORIO ESPINOZA, YURI ROGER.

DNI: 41699815

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Publica

"Pertinencia: El lem comesponde &l concsplo leddes fomulado.

IRedevancia: E] ilem 65 apropiado pars repressntar 8l compones o
dimensian espacifica del constructo

ICiaridad: Se enfiende sin diiculiad alguna & enunciado de ilem, e
ConCS0, &xaclo y dreclo

Nota Suficendia, s& Gos sficencis cusndo s ems planteados
son suficientas para medr la dmensidn

Firma del Experto Informante.
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ANEXO N° 06

Cuestionario para la variable 1: (GESION DEL TALENTO HUMAMNO)

Estimado(a), se agradece su colaboracién en la participacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a [as preguntas marcando con una

equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

MUMCA (N} CAS| NUNCA, AVECES CASI SIEMPRE (5)
(CHN) (A) SIEMPRE
(CS)
2 3 4 5
Enunciado M |CN|] A | G5 ] 3
Dimension 1: Diseno de puesto 1 2 3 4 )
1 | ilLos conocimientos personales son importantes
en el dizefio del puesto requerido?
2 [ ilas habiidades de un {trabajador son
necesarias para disefiar el perfil del puesto?
3 | iLas actitudes personales colaboran en calificar
en &l puesto reqguerido’?
Dimension 2: Seleccién de personal
4 | iElcontenido del cumiculum vitae proporcionado
por el trabajador son importantes para
seleccionar a un frabajador?
5 [ila entrevista colabora en calificar las
habilidades y actitudes de un frabajador?
6 | ilLa entrevista ayuda a calificar las capacidades
para solucionar y enfrentar retos para seleccionar
a un trabajador?
7 | iEl uso de modermnos métodos de seleccion de
personal son los adecuados para la contratacidn
de personal?
Dimension 3: Capacitacion del personal
8 [ iAl asignar presupuestos de capacitacion en la
institucion genera que el personal tenga
oportunidad de ampliar sus conodmientos?
9 [ ilos programas de capacitacion laboral elevan el
nivel competitivo institucional?
10 | jLa actualizacion permanente debe ser un
instrumento prioritaric que respalde el nivel de
gestion institucional?
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Cuestionario para la variable 2: (DESEMPENO LABORAL)

Estimado(a), se agradece su colaboracion en [a participacion de este cuestionario,
el cual tieme un objetivo netamente acadéemico. Este cuestionario es andnimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a |as preguntas marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

MUMNCA (N} [ CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE (3)
(CN) (A) SIEMFPRE
(CS)
1 2 3 4 5
Enunciado M [CN[ A |C5] &
Dimension 1: Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

iAl trabajar en equipo ayuda a lograr los
objetivos propuestos?

i Los conocimientos v la experiencia en puestos
similares es importante para el elevar el nivel de
trabajo en la institucion?

iEl trabajo integrado es importante para una
buena labor en la institucién?

Dimension 2: Efectividad laboral

4 El nivel de cumplimiento del trabajador se refleja
en un buen desempefio laboral en el area
administrativa?

i Mejorar el nivel de competencias incida en el
buen desempefio laboral de los trabajadores?

iLa evaluacion del desempefio laboral a través
de indicadores de eficiencia promueve la
iniciativa del trabajador?

Dimension 3: Orientacion hacia los resultados

i Considero que los colaboradores sean
supervisados periddicamente?

¢ La supervision incide en el buen desempefio
institucional?

iEl reconocimiento de logro incide en el
desempefio del trabajador en la institucion?

10

iLas perspectivas profesionales motivan al
trabajador en disminuir la rotacion del personal
en la institucidn?
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario del trabajo de investigacion

Objetivo del instrumento

Validar el conocimiento y cuestionario por un
experto para aplicar el instrumento de
recoleccion de datos.

Nombres y apellidos del
experno

Osorio Espinoza, Yuri Roger

Documento de identidad

41699815

Afios de experiencia en el
area

+ de 10 anos

Maximo Grado Académico

Mg. En Gestidon Publica

Macionalidad Peruano
Institucion UEEL de Recuay
Cargo Administrador
Mumero telefdnico 943107047

Firma

Fecha 19/08 [ 2022

iMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO N° 07

1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

cambalache v
perfeccionamisnto en la
entidad.

Actualizacion permanente

Variable Definicion Conceptual u?:iiri:ti:?;zr;l Dimensiones Indicadores tern Escala de medicion
Segon, Ortega (2013), la
a8 Conocimiento 1.
gestion de talento Diserio dal puesic
humano, aes efectuar
labores con los La variable Habilidades 2
colzboradores de modo .
i o primardial Gestion del
efectivo, siendo primordia - 3. q
. Talento Humano Actitudes (1) NUNGA
concebir el - {2) CASINUNCA
comportamients de la se medira Curriculum Vitae: 4. {3 AVECES
Gesfign | Persona, en mediante las Selecgitn del (4] CAS| SIEMFRE
i j i i ersonal B} (31 SIEMPRE
lalifrt]m coOnsecuencia, consigan dimensiones P Entrevista 5.6
curmplir justo su tarsa isen
humano N lir | | ¥ Dizenc del puesto,
estampen la i8
° Seleccion del Contrato Personal 7.
disconformidad en el personal y
gjercicio de la I
Capacitacion del
Y . Presupuesto de a.
erganizacion. La finalidad Personal Capacitacian del Capacitacion
2s alcanzar que los personal
empleados e sienten 9.
identificados y estén Programa de Capacitacion
protagonizendo el 10.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Conceptual DEﬁm?’mn Dimensicnes Indicadores item Escala de medicion
operacional
Bautists =t al (2020} el
desempenic |sboral pendera Liderazga 1.
de las compsetencias,
habiidedes y sapiencies de Trabajo en equipo | Conccimiento del trabajo 12-13
sUs colsboradores,  por .
- La variable i
consiguiente, las Integracion laboral 14.
Desempefic | orgenizaciones deben contar Gestion del {1} NUNCA
laboral : Talento Humano ) CASIMUNCA
con trabajadores Mivel de cumplimiznto 15, {
profesionzles en su dmbito, | $€ Medira laboral (3) AVECES
. [4) CAZSISIEMPRE

de modo que, para poder | mediante las Efectividad

. . } (5) SIEMPRE
advertir =i los empleados | dimensiones laboral Mivel de competencia 16.
estén desempefisnds  sus Trabajo en
roles confarme a lo equipo, Eficiencia laboral 17.
determinado =] .

Efectividad

cumplimiento de SUS
N . | laberal, Supervision 18,
gjercicios, siendo necesario
valorar el rendimiento, ya gue Crientacion de

. ) Perspectiva profesional 19.
gyudsra & perfeccionar la resultado Orientacion de e e
eficacia e efectuar nuevas resultado
tEcnicas.

Reconocimiento del logro 20.
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ANEXO N° 08

2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

la gestion del
talents hurnano v el
desamperio laboral
en la Municipalidad
Distrital de
Ticapampa, Huaraz
a02z?

Especificos

1. Determinar la relacion entre &l
disefic del puesto y desempefio
laboral en la Municipalidad distrital
de Ticapampa, Huaraz, 2022,

2. Determinar la relacion  entre
seleccion  del  personmal vy el
desempefic  laboral en la
Municipalidad digtrital de
Ticapampa, Huaraz, 2022,

3. Determinar la relacion entre
capacitacion del persomal vy
desempefio  laboral en Ia
Municipalidad distrital de

Ticapampa, Huaraz, 2022,

Especificos:

1. Existe relacion entre el disefio del
puesto y el desemperio laboral en la
Municipalidad disftrital de Ticapampa,
Huaraz, 2022.

2. Existe relacion entre seleccion del
personal v el desempefio laboral en
la Municipalidad  disfrital de
Ticapampa, Huaraz, 2022,

3. Existe relacion entre capacitacion del
personal y el desempefio laboral en
la Municipalidad  distrital de
Ticapampa, Huaraz, 2022.

talento humano

Capacitation del personal

Desempefic
labaral

Trabajo en equipo

Efectividad laboral

Crientacion a los resultados

Froblema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Métodos
General: General:
Diseno del puests .
. . . A » . Tipo: Basica
Determinar la relacion enire Gestion | Existe una relacion entre la Gestion del e _
del talento humano y el desempefio | Talenio Humano y el Desempefio Disefio: no experimentsl,
laboral en la Municipalidad Disfrital de | Laboral de los frabajadores em la transversal, comelacional
Ticapampa, 2022, Municipalidad disfriftal de Ticapampa, Seleccidn del personal
£ Como se relaciona Huaraz, 2022. Cesticn del

LY § //‘:Ijl
e

Poblacién: 32 funcionarios y
servidores

Muestra:
sarvidones

32 fumcionarios y

Muestra censal

Técnicas recoleccion de datos:

Encuests

Instrumentos: Cuesticnario
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ANEXO N° 09

0 - BN - g Eeelaa
.

Universidad J) -8 rere . 1693

César Vallejo " R 7

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Huaraz, 31 o8 egosto ol 2022

Sefora)

NESTOR ROBERTO TRUJILLO GAMARRA

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TICAPAMPA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TICAPAMPA

TICAPAMPA

Asunto: Autorizar para |a ejecuckin del Proyecto de InvesSigacian de Acminisbaciin
De mi mayor considaracion:

Es muy grato dirigvme a usted, para saludark muy cordaiimente en nombire de ln
Universidad Cesar Vallejo Filind Huaraz y en ol mio propio, decearis ka confinuidad y dodtos
en la gestion que viena desampenando.

A su vez, la presente tione como objelivo soliciar su satorlzackm, & fin da que La
Bach. LIDA JARAMILLO VERGARA, con DNI 71927794, y El Bach. AXEL ESTEBAN
GONZALES SANCHEZ, con DNI 70293162 del Programa de Tilulacion para universidades
no lcancladas, Tallor de Elaboracion de Tesis de & Escuela Acaddmica Prafesional da
Administracitn, pueda ejecutar su investigadon tiulada: "GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
TICAPAMPA, HUARAZ 2022.", en la insfducidn que pertencce a su digna Direcoidn,
agradecerd se ke brinden las faciidades correspondientes.

Sin otro particular, me daspido de Usted, no sin anes axpresar lcs sentimienios de
m especial consideracion parsanal.

e Aschivo PTUN.
s cy.etpe




ANEXO N° 10

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, NESTOR ROBERTO TRUJILLO GAMARRA

Idertiicado con DNI 43537589, en mi calidad de ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
TICAPAMPA,

De la entidad "MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TICAPAMPA™

Con RU.C N* 20200024410, ubicada en el Distrito de Ticapampa, Provincia de Recuay y Deperfamento
de Ancash.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Alsefor (8, 1a) AXEL ESTEBAN GONZALES SANCHEZ, LIDA JARAMILLO VERGARA
enticada(s) con DNI N"70293152, N° 71927794 de ka (X) Camrera profesional Adminisicacidn, para que
uliice la siguiente infarmacian de la empresa:

El uso de Informadién confidencial para conocer la GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TICAPAMPA, HUARAZ 2022.

Con la finafidad de que pueda desamollar su ( ) Informe estadistico, (X) Trabajo de Invesligacion, (X) Tesis,
para optar & grado de ( ) Bachiler, o (X) Tilubo Profesional,

{ )} Mantener en Resarva of nombre o cuakuier distintivo de ka empresa; o
{x)) Mencionar el nambre de la empresa.

El Eshaiante deciara que los difas enitidos en esta cartay en el Trabao s Investigasion, an la Tesis soa aukbntoss.
En caso de conproterse la falsadad de dakos, ¢ Esludanty serd somefido al inicio del geocadimiento disciplinaro
correspondients; asimismo, asumind fods ka responsabiidad anle posibles sodones legales que la empresa, otorganie

. pen

Fima del Estodianio
DiNE 70293152

o ¢ I". : !
LA N

—

Firtiio dod Estudiants
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ANEXO N° 11

WA“‘""{} Wm%“

Municipalidad Distrital de Ticapampa

Creado Por Ley Regional N° 561 del 04-07-1921

“Aio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Ticapampa, 09 de setiembre de 2022

OFICIO N° 569 -2022-MDT/A

Seitora: .

Dra. Yvette Cecilia PLASENCIA MARINOS.

Coordinadora Nacional Titulacion PEP Administracion,

Av. Independencia N* 1488 - Barrio Palmira - Distrito de Independencia.

Huaraz. -

Asunto . Autorizacion para elaborar investigacion, l

Referencia  ; Exp. N° 6914+2022, o

—

Tﬂp ¢l agrado de dmgﬁmc a con la ﬁqalldad de expresarle mi
cordial saludo’en nombre de la Municipalidac Dmn'td ‘de_Ticapampa, asimismo por
intermedio del presente con municarfe que se AUTORTZA % Ia Bach, LIDA JARAMILLO
VERGARA, identificads con DNI.N° 71927794 y @l Bach, AXEL ESTEBAN
GONZALES SANCHEZ identificado can DNI N° 70293152 del Programa de Titulacion
para Universidades no licenciadas, para lo eual esta comuna les fagilitard y brindara la
informacion correspondiente.

Sin otro paricular me suscribo de usted.ixpresﬂndolc las muestras de mi
consideracion y estima personal
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ANEXO N° 12

Municipalidad Distrital de Ticapampa

Creado Por Ley Regional N° 561 del 04-07-1921

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion RUC:
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TICAPAMPA 20200024410
Nombres y Apellidos Dt

NESTOR ROBERTO TRUWILLO GAMARRA 43537580
Consentimiento:

Dewmwuum‘dmr.mm*wmmaamhwwu
UMO&UVOHO(').MONOWOW.

LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, »s buﬂu“ambn&u&wmﬁ

En caso de autorizanss, soy consciénie que |a invesSgacon serd ajada en el Regositodo Institucional ge
la UCV. la misma que serd de acoeso ablerin para 1os usuarios y poder ser referenciada en futuras
investigaciones, dejanda en clar que los desechos de propiedad inelectual exclusvamente
al autor (a) del estudio. - e

Lugar y Fecha:

“I" Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de Investigacion es necesaric mantener
bajo anonimato el nombre do la institucion donde se llevd a cabo o estudio, salvo ol caso en gue
haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad
de la institucion.

MM‘O mr@,ﬁ
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